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Resumen

La gestion estratégica de recursos humanos es una rama de la gestion de recursos humanos.
Este es un campo relativamente nuevo y su uso es bastante maniobrable. La definicion de gestion
estratégica de recursos humanos se puede definir como la combinacién de recursos humanos y metas
y objetivos para mejorar el desempefio estratégico de la empresa y el desarrollo de la cultura
organizacional para promover la innovacién, la flexibilidad y la ventaja competitiva. Siendo
imprescindible para mejorar el rendimiento laboral, por lo cual el problema de investigacion fue:
¢Cual es la relacion que existe entre la gestion estratégica de recursos humanos y el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Chanchamayo en el afio 20207, el objetivo cumplido fue:
Establecer la relacién la gestion estratégica de recursos humanos y el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Chanchamayo en el afio 2020, se utilizd el método cientifico para
conseguir el objetivo planteado, como principales resultados se encontraron que la variable gestion
estratégica de recursos humanos es considerada como regular por los trabajadores (64%) y la variable
desempefio laboral también se encuentra en un nivel regular (68.80%), se concluyd que existe una
relacion muy alta entre la gestion estratégica de recursos humanos y el desempefio laboral (0.933),
recomendando que se tienen que tomar acciones especificas para mejorar la gestion estratégica de

recursos humanos y en la misma media mejorara el desempefio laboral.

Palabras Clave: Gestion estratégica de recursos humanos, desempefio laboral.
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Abstract

Strategic human resource management is a branch of human resource management. This is a
relatively new field and its use is quite maneuverable. The definition of strategic human resource
management can be defined as the combination of human resources and goals and objectives to
improve the strategic performance of the company and the development of organizational culture to
promote innovation, flexibility and competitive advantage. Being essential to improve work
performance, for which the research problem was: What is the relationship between the strategic
management of human resources and work performance in the Provincial Municipality of
Chanchamayo in the year 20207?, the objective fulfilled was: To establish the relationship between the
strategic management of human resources and work performance in the Provincial Municipality of
Chanchamayo in the year 2020, the scientific method was obtained to achieve the stated objective, as
main results it was found that the variable strategic management of human resources is considered
regular by the workers (64%) and the job performance variable is also at a regular level (68.80%), it
was concluded that there is a very high relationship between the strategic management of human
resources and job performance (0.933) , recommending that specific actions be taken to improve the

strategic management of human resources and in the same average will improve job performance.

Keywords: Strategic human resource management, job performance.
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Introduccion

Todos los aspectos de la gestion de los recursos humanos se centran en el desarrollo de la
fuerza laboral més superior para que la institucion y los empleados puedan alcanzar sus objetivos de
trabajar al servicio de los ciudadanos. Las instituciones tienen muchas oportunidades de mejorar sus
recursos humanos y, por lo tanto, tienen una relacién estrecha con el desempefio, tanto dentro como

fuera del lugar de trabajo.

La gestion estratégica de los recursos humanos incluye oportunidades como el desarrollo del
personal de los empleados, el desarrollo de la carrera de los empleados, la gestion y el desarrollo del
desempefio, la capacitacion, la tutoria, la planificacion de la sucesion, la clave de identificacion de los
empleados, la ayuda a la escolarizacion y el desarrollo de la institucién mejorando su desempefio para

el bien de la sociedad.

Por esta razon, el trabajo trata de respondera al siguiente problema: ¢(Cual es la relacion que
existe entre la gestion estratégica de recursos humanos y el desempefio laboral en la Municipalidad

Provincial de Chanchamayo en el afio 2020?

La metodologia escogida para la presente investigacion fue la cuantitativa que tiene como
instrumento la encuesta con la cual se recopilacion los datos y luego los datos ser procesaron con rho

de Spearman para probar hipotesis y determinar las relaciones.

En la primera parte, se desarrolla el problema y se establece el problema a estudiar, asi como

los objetivos y la justificacion de la investigacion.

En la segunda parte, se desarrolla el marco tedrico, con los antecedentes y las principales

teorias sobre los temas estudiados

En la tercera parte, se desarrollan las hipotesis y las variables.



16

En la cuarta parte, se describe la metodologia a utilizar, la muestra, y el procedimiento a

seguir en la presente investigacion.

La quinta parte establece los resultados de la investigacion, asi como la discusion de

resultados y se exponen las conclusiones y recomendaciones.

Bach. Gago Anaya Jackeline Devora.

Bach. Pérez Salazar Williams Pedro.
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CAPITULO I
l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

8.1 Descripcion de la realidad problematica

La gestion estratégica de los recursos humanos es una funcion de desarrollo de las
habilidades, conocimientos y capacidades de los empleados para satisfacer las necesidades
de la institucion. El objetivo del desarrollo de los recursos humanos es crear una fuerza de
trabajo competente, motivada y de alto desempefio preparada para satisfacer las demandas
actuales y futuras de la sociedad. Una buena gestion de los recursos humanos también
maximiza el potencial de los empleados, lo que aumenta la productividad al aumentar su

desempefio.

Los principales problemas que podemos observar en el municipio de

Chanchamayo son los siguientes:

Programas de capacitacion inapropiados, cuando surgen problemas de
desempefio, la respuesta habitual es proporcionar capacitacion. Sin embargo, el
desarrollo del personal no siempre es la solucion correcta. El desarrollo del
personal se proporciona a menudo en respuesta a las necesidades percibidas sin
tomarse el tiempo para analizar la causa raiz de los problemas de desempefio, un
ejemplo de ello, es el desconocimiento, el mal andlisis realizado a las guias para el
cumplimiento de metas que son algunas de las razones principales por la que tres

ultimos afios la municipalidad no ha logrado cumplir tales metas.
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Uno de los mayores problemas es la formacion, la formacion que se imparte
a los empleados no se adapta a sus necesidades y capacidades. Sin evaluar
criticamente las habilidades y deficiencias de los empleados, la empresa
puede brindar capacitacién general que sea menos relevante para su puesto
0 centrarse demasiado en las habilidades que necesita desarrollar y
demasiado en sus habilidades sélidas. Por lo tanto, la empleada todavia
carece de ciertas habilidades, lo que la deja a ella y a la empresa con

brechas de habilidades. (Gestion, 2019).

El problema esta empeorando este afio a medida que el mundo pasa por una
terrible pandemia que nos obliga a optar por opciones digitales y teletrabajo,

considerada dificil por los empleados que ya tienen mas de 35 de edad.

Otro problema es la falta de interés de los empleados, los funcionarios
municipales deben tener en cuenta que la gestion estratégica de los recursos
humanos es un proceso bidireccional. La administracion ofrece oportunidades de
crecimiento y aprendizaje, pero los empleados deben mostrar interés al participar.
La verdadera prueba de mejora es cuando el personal internaliza y aplica sus
conocimientos y motivacion a su trabajo. El bajo interés de los empleados es uno
de los problemas de capacitacion mas comunes y dificiles que los empleadores
deben superar. Ademas, de empezar a planear las acciones que se tomaran después

de la pandemia que se muestran en la siguiente figura:
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Figura 1

Acciones a largo plazo post pandemia para los Municipios

i

==

(e

[

Acciones a oo™ . -
largo plazo en

las ciudades

después del J
COVID-19 “ '

Nota: INEI.gob.pe

Cuando los empleados no se hacen responsables de su propio desempefio, la
administracion de personas falla. El departamento de recursos humanos debe
involucrar a los empleados incluso antes de realizar la planificacion estratégica del
personal solicitando comentarios, sugerencias e ideas. Los empleados muestran una
mayor aceptacion si establecen sus propios objetivos y recomiendan mejoras

basadas en sus necesidades especificas.



8.2

20

"Segun este estudio, el 87% de los gerentes de recursos humanos y
negocios de todo el mundo consideran que la falta de compromiso de los
empleados es el problema nimero uno al que se enfrentan las empresas. En
este sentido, el 60% de ellos admitié que no tenian un programa adecuado
para medir y mejorar su compromiso con el trabajo. Del mismo modo, el
12% dice haber implementado un programa para definir y fortalecer la
cultura corporativa y solo el 7% ha asignado un nivel de excelencia al
evaluar su capacidad para medir, promover y mejorar el compromiso con el
trabajo y la retencion de empleados en su respectiva organizacion™(Gestion,

2015)

La mejora del desempefio del trabajo también deberia dar lugar a menos
errores, quejas de aldeanas, accidentes y tiempo de inactividad. Esta es la razén por
la que la gestidn estratégica de los recursos humanos se vuelve valiosa cuando
contribuye a los resultados finales. ElI departamento de recursos humanos debe
proporcionar métricas que apoyen la medicion adecuada del desempefio de sus

empleados.

Delimitacion del problema

Delimitaciéon espacial: La presente investigacion se llevo a cabo en la
Municipalidad Provincial de Chanchamayo, que tiene como direccién Calle Callao

N° 245.
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Delimitacion temporal: la investigacion se llevara a cabo en el segundo

semestre del afio 2021.

Delimitacion conceptual o tematica: la investigacion se enmarca en los
constructos tedricos de la gestion estratégica de recursos humanos y el desempefio
laboral, teniendo como linea de investigacion la administracion y como area

tematica los Recurso Humanos.

8.3 Formulacion del problema

8.3.1 Problema general

¢Cual es la relacion que existe entre la gestion estratégica de
recursos humanos y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial

de Chanchamayo en el afio 2020?

8.3.2 Problemas especificos

1.  ¢Cudl es la relacion que existe entre la gestion estratégica de
recursos humanos y la cultura organizacional en la Municipalidad

Provincial de Chanchamayo en el afio 2020?

2.  ¢Cudl es la relacion que existe entre la gestion estratégica de
recursos humanos y los equipos en la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo en el afio 2020?
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3. ¢Cual es la relacion que existe entre la gestién estratégica de
recursos humanos y el aprendizaje en la Municipalidad Provincial

de Chanchamayo en el afio 2020?

4.  (Cudl es la relacion que existe entre la gestion estratégica de
recursos humanos y las recompensas en la Municipalidad Provincial

de Chanchamayo en el afio 2020?

8.4 Justificacion

8.4.1

8.4.2

Social

El presente trabajo se justifica socialmente ya que la investigacion
estara orientada a medir como se lleva a cabo la gestion estratégica de
recursos humanos y como se ha realizado el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Chanchamayo, para que mas vecinos se
beneficien de los servicios que brindan. Ademas de mejorar las
condiciones laborales de los miembros de la organizacion, pueden
encontrar trabajos alineados con los objetivos estratégicos de la

comunidad.

Tebrica

Este trabajo de investigacion tiene el fundamento teorico, ya que
los autores principales realizaran una revision sobre el tema de la gestién
estratégica de recursos humanos, tomado de Chavez (2015), quien nos

dice que “la gestion estratégica de recursos humanos es un area
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relativamente nueva. El profesional de Recursos Humanos es un director
que se encuentra en las grandes y medianas organizaciones” y desempefio
laboral Chavez (2015), quien nos dice que “con los continuos cambios que
estamos presenciando en las organizaciones hoy en dia, también se revisan
los conceptos de desempefio y requisitos de desempefio. cambios que
deben tenerse en cuenta para mejorar el desempefio de las organizaciones

futuras”.

La presente investigacion ayudara a mejorar las investigaciones
dentro de la Municipalidad Provincial de Chanchamayo ya que no hay

ninguna investigacion que haya respondido al problema de investigacion.

Metodologica

Se determind la aplicacion de un nivel de investigacion
correlacional, que guia la determinacion y relacion entre las variables
estudiadas en la misma muestra, encontrando la relacion entre dos
fendmenos o eventos observados objetivamente. El disefio permitira la
construccion de un instrumento estructurado como un cuestionario que
puede ser utilizado por otras empresas con caracteristicas similares en la

regién, siendo un nuevo instrumento para medir las variables de estudio.
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8.5.1 Objetivo general

Establecer la relacion entre la gestion estratégica de recursos

humanos y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo en el afio 2020.

8.5.2 Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la gestion estratégica de recursos
humanos y la cultura organizacional en la Municipalidad Provincial

de Chanchamayo en el afio 2020.

Determinar la relacion entre la gestion estratégica de recursos
humanos y los equipos en la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo en el afio 2020.

Determinar la relacion entre la gestion estratégica de recursos
humanos y el aprendizaje en la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo en el afio 2020.

Determinar la relacion entre la gestion estratégica de recursos
humanos y las recompensas en la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo en el afio 2020.
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CAPITULO 1I
II. MARCO TEORICO
9.1 Antecedentes
9.1.1 Nacionales

(Aoun, 2017) publica la tesis en Huancayo: Gestion del talento humano
percibido por el personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima,
2017. La investigacion utiliza métodos cuantitativos, deductivos, basicos, niveles
descriptivos y disefio transversal no experimental; la poblacion esta conformada
por 283 trabajadores de Puercultorio. Analizar los datos obtenidos mediante
estadistica descriptiva para comprender la frecuencia y dimensiones de las
variables. Los resultados muestran que, en materia de gestion del talento, hay 59
empleados ordinarios, 24 excelentes, 17 contrataciones a corto plazo, 40
desarrollo de recursos humanos, 37 ordinarios, 45 retenidos, mesero de
Puericultorio, buena nota. Finalmente, se concluye que mas de 59 servidores
consideran formal la gestion del talento, y existen 24 y 17 viveros para la gestion

del talento.

(Ramirez, 2016) presento la tesis en el Perl La gestion estratégica de
recursos humanos y su relaciéon con el desempefio laboral en la administracion
central - MINSA, Jesis Maria, 2016. El objetivo general de este trabajo es
determinar la relacion entre la gestion estratégica de recursos humanos y el
desempefio de la administracion central-Minsa, Jesus Maria, 2016. La poblacion

estd conformada por 135 empleados de la administracion central-Minsa y 100
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muestras; a través de técnicas de encuesta Recopilar datos, utilizar 22
cuestionarios como herramienta, procesar los resultados a través de los
procedimientos de SPSS y concluir que existe una relacion significativa entre la

gestion estratégica de recursos humanos y el desempefio laboral.

(Benites, 2015) presento el articulo cientifico: Funciones desempefiadas
en el &rea de recursos humanos. El contenido de este informe hace referencia a la
experiencia profesional adquirida por EUROTUBOS.A.C. En el ambito de los
recursos humanos. Y ANDEAN MANAGEMENTS.A.C. El proposito de este
trabajo es brindar a los lectores conocimientos sobre el campo de los recursos
humanos y su impacto en el desarrollo organizacional. Este informe consta de
cuatro capitulos, como se describe a continuacion. Este marco describe la
definicion, evolucion y funcion del campo de los recursos humanos y su
importancia como estrategia de desarrollo de una organizacion. Describe la
revision historica y los datos generales de la empresa. Este informe de
experiencia profesional describe actividades y / o funciones generales y
especificas en el campo de los recursos humanos. Se recomienda ser considerado

en el plan de estudios de la escuela de gestion académica profesional.

(Moreno, 2018) en la tesis en el Per(: Liderazgo responsable y desarrollo
personal del personal subalterno de la Marina de Guerra del Pert, 2017. Esta
investigacion es una investigacion bésica, relevante y cuantitativa La muestra
probabilistica de Diperadmon en 2017 fue de 171 personas. La técnica de

recopilacion de informacion consiste en dos encuestas mediante cuestionario.
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Esta informacion es procesada mediante estadistica descriptiva e inferencial, y la
conclusién general es que existe una relacion alta, positiva y significativa entre el
liderazgo responsable y el desarrollo especifico de subordinados especificos de la
Armada del Pert. En 2017, el p-valor fue <5, Se considera alto y directo. Las
recomendaciones realizadas ayudaran, en cierta medida, a fortalecer el liderazgo
responsable y el desarrollo especifico de la organizacién no militar especifica

Diperadmon de la Armada del Perd.

9.1.2 Internacionales

(Ghiglione, 2015) presenta la tesis en Argentina: Gestion de RR.HH del
personal de planta permanente de la Honorable Camara de Diputados (Provincia
de La Pampa). Desafios para una adecuada evaluacion de desempefio. El
propodsito de elegir este tema es abordar los principales procesos relacionados con
la gestion de recursos humanos en la administracion publica de La Pampa,
especialmente en la Cémara de Diputados, con un enfoque en su fébrica
permanente especifica. El estudio investigd las interrelaciones que se pueden
observar en la Gestion de RRHH, involucrando seis subsistemas considerados
clave, que son elecciones privadas; planificacion de carrera; formacion;
absentismo, castigo y rotacién personal; cultura organizacional -incluyendo
Motivacion, liderazgo, participacion, comunicacion y evaluacion del desempefio;
bajo un enfoque estratégico sistematico, teniendo en cuenta el contexto global del
siglo XXI, y en el marco de la construccion de consensos y el cambio

organizacional.
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(Becerra & Serrano, 2017) Presentaron su propia tesis en Ecuador: Al
abrir un nuevo atractivo turistico, Los Cayos de Villa Clara, propusieron un
modelo de gestion estratégica para la agencia de viajes internacional en Quito.
Las recomendaciones del modelo de gestion estratégica se basan en situaciones
de corto plazo que ocurren en un periodo de tiempo determinado, asi como la
cadena de comercializacion de servicios de viajes desde agencias de viajes
mayoristas hasta minoristas 0 agencias de viajes internacionales. El segundo
capitulo introduce los conocimientos béasicos de la encuesta, centrandose en la
"teoria conjunta” y todos sus componentes y participantes. Y la importancia del
transporte aéreo a escala mundial. Conocer lo sucedido en este destino y sus
resultados de seguimiento de manera especifica le permite estar al tanto de la
situacion turistica en Cuba. De igual forma, para los paises que quieran construir
una ventaja competitiva, se debe adquirir un conocimiento efectivo para
establecer un andlisis general de la ventaja competitiva y el modo de gestion, el
cual debe ocupar una posicion estratégica en la industria turistica global.
Sostenibilidad con tres pilares basicos econdmicos, sociales y ambientales; se han
ganado fuerzas importantes en el crecimiento y desarrollo de la ciudad, por lo que
cualquier consejo o proyecto de viaje debe visualizarse durante mucho tiempo. El
Capitulo 3 tiene mdaltiples entendimientos de la generalidad del destino, porque
sin estos aspectos descriptivos, es imposible comprender la situacion real del
turismo cubano y de Villa Clara. El andlisis integral del mercado turistico de
Quito International Travel Agency es ABC, que incluye oferta, demanda, turismo

emisor, agencias de viajes, operadores aéreos, operadores mayoristas de destinos



29

propuestos y todos los componentes de la competencia; debido a que brindan
servicios de viajes, brindan un indicador valioso. Las opiniones de las agencias de
viajes son fundamentales para comprender la conciencia de nuevos destinos y las
propuestas abiertas de destinos. Para comprender las operaciones aéreas
temporales del Aeropuerto Internacional de Santa Clara (Abel Santamaria) en
Estados Unidos, es necesario explicar las razones. Comprender la informacion
técnica del aeropuerto planificado, asi como el conocimiento de la economia
aeronautica y los paquetes de viaje que se brindaran; este es el conocimiento
basico para la correcta realizacion del modelo. Finalmente, se plantearon las
conclusiones y recomendaciones de la investigacion, y estas conclusiones y
recomendaciones deben ser tomadas en cuenta para que las recomendaciones

alcancen los resultados esperados.

(Vega & Nieves, 2016) presentan la tesis en Cuba: Procedimiento para la
gestion de la supervision y monitoreo la gestion de los recursos humanos. El
control interno es un proceso realizado por personas de la organizacion, disefiado
para proporcionar un grado “razonable" de seguridad para lograr sus objetivos.
Los componentes de supervision y monitoreo estan disefiados para detectar
errores no detectados e irregularidades en las actividades de control, de modo que
se puedan realizar las correcciones y modificaciones necesarias. Debido a la falta
de comprensidn de la gestion y el control interno de cada proceso organizacional,
y la falta de conocimiento de los gerentes para evaluar esto, se disefi6 un
procedimiento para implementar la parte de seguimiento y seguimiento del

control interno. De esta investigacidn. En su concepto, consta de cuatro fases, que



30

tienen como objetivo establecer los antecedentes, plan de accion, implementacion

y evaluacion y ajuste de la accidon en la preparacion inicial.

9.2 Bases tedricas o cientificas

9.2.1 Gestion estratégica de recursos humanos

El tema esta relacionado con el area de Recursos Humanos, por lo tanto,
aborda la crisis que enfrenta al colocar a las personas en trabajos que se

relacionan con su area de capacitacion técnica-profesional o académica.

(Chiavenato, 2017) sefiala que la Gestidn estratégica de recursos
humanos es un &rea relativamente nueva. El profesional de Recursos
Humanos es un ejecutivo que se encuentra en organizaciones grandes y
medianas. Sin embargo, la Gestion estratégica de recursos humanos es

perfectamente aplicable a cualquier tipo o tamafio de organizacion.

La Gestion estratégica de recursos humanos es un area
interdisciplinaria, que involucra necesariamente conceptos de Psicologia
Industrial y Organizacional, Sociologia Organizacional, Ingenieria, entre
otros. Los temas que normalmente se tratan en Gestion estratégica de
recursos humanos se refieren a una multiplicidad de campos de

conocimiento.

Segun (Beardwell & Thompson, 2017), el mundo en que vivimos

es una sociedad institucionalizada compuesta de organizaciones. Todas las
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organizaciones estan formadas por personas y recursos no humanos (como

fisicos y materiales, financieros, tecnoldgicos, de marketing, etc.).

Segun Taylor citado por (Chiavenato, 2017), el primer intento de
definir racionalmente y establecer posiciones y tareas ocurrio con la

Administracion Cientifica.

Tarea es cualquier actividad realizada por una persona en su
trabajo dentro de la organizacion. La tarea es la unidad mas pequefia

posible dentro de la division del trabajo en una organizacion.

La posicion es el conjunto de tareas que se realizan de forma
ciclica o repetitiva. Disefiar una posicion es especificar su contenido
(tareas), los métodos para realizar las tareas y las relaciones con otras

posiciones existentes.

El disefio del trabajo es la forma en que se crea y disefia un trabajo

y se combina con otros trabajos para realizar tareas.

(Gonzélez, Olivares, Gonzalez, & Ramos, 2014) anuncian que, en
Recursos Humanos, hablamos entre muchos temas, ademas del disefio de
trabajo, asi como el plan de carrera. Desde este punto de vista, la seleccién

tiene como objetivo resolver dos problemas basicos:

Eficiencia y efectividad del hombre en el cargo.
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(Chiavenato, 2017) dice que,

Hay un dicho popular que dice que la seleccion es la eleccion del
hombre adecuado para el lugar correcto. En términos tradicionales,
la seleccion busca entre los candidatos reclutados los mas
adecuados para los puestos existentes en la empresa, con el fin de

mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal.

(Beardwell & Thompson, 2017) argumenta que,

Si las personas fueran iguales y cumplieran las mismas
condiciones individuales para aprender y trabajar, seguramente la
seleccion de personal podria ser eliminada. Sin embargo, la
variabilidad humana es enorme, las diferencias individuales tanto
en el plano fisico (estatura, peso, fisico, fuerza, agudeza visual y
auditiva, resistencia a la fatiga, etc.) como el plano psicologico
(temperamento, caracter, inteligencia, aptitudes, habilidades
mentales, etc.) tiene como objetivo hacer que las personas se
comporten de manera diferente, perciban situaciones de manera
diferente y se desempefien de manera diferente con mayor o menor

éxito en las organizaciones.

Es bien sabido que las personas difieren tanto en su capacidad para
aprender una tarea como en la forma de llevarla a cabo después de

aprender.
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Dimensiones:

Recursos estratégicos:

El recurso estratégico es parte fundamental de la gestion
estratégica de los recursos humanos, es decir, la adecuacion de los
recursos humanos a los requerimientos estratégicos y operativos de la
organizacion y la garantia del pleno aprovechamiento de estos recursos.
No se trata solo de obtener y mantener la cantidad y calidad del personal
necesario, sino también de seleccionar y promover personas que “encajen’
con la cultura y requerimientos estratégicos de la organizacion

(Armstrong, 2014 p. 209).

Planificacion de la fuerza laboral:

La planificacion de la fuerza laboral es un proceso béasico de
gestidn de recursos humanos conformado por la estrategia organizacional
y asegura la cantidad adecuada de personas con las habilidades adecuadas,
en el lugar adecuado y en el momento adecuado para alcanzar las metas
organizacionales a corto y largo plazo. fecha limite. La planificacion de la
fuerza laboral se puede realizar como un enfoque general para establecer y
satisfacer los requisitos de las personas, cubriendo categorias vy
habilidades clave de los empleados. Sin embargo, a menudo se enfoca en
categorias clave de personal, por ejemplo, médicos, enfermeras y otros

profesionales de la salud en el servicio nacional de salud, agentes
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calificados en una empresa de fabricacion, personal de ventas en una
tienda minorista o conductores en una empresa minorista. transporte

(Armstrong, 2014 p. 216).

Reclutamiento y seleccion:

El nimero y las categorias de personas necesarias pueden
establecerse en planes formales de fuerza laboral de los que se derivan
planes de contratacion detallados. Mas tipicamente, los requisitos se
expresan como demandas ad hoc de las personas debido a la creacion de
nuevos puestos, la expansion a nuevas actividades o areas, o la necesidad
de reemplazo. Estas demandas a corto plazo pueden presionar a RR.HH.
para suministrar candidatos rapidamente. Los requisitos se establecen en
forma de perfiles laborales y especificaciones personales. Estos brindan la
informacidn necesaria para publicar vacantes en el sitio web de la empresa
0 en Internet, redactar anuncios, agencias de corta duracion o consultores
de seleccion y evaluar candidatos a través de entrevistas y pruebas de

seleccion (Armstrong, 2014 p. 226).

Retencién de recursos humanos:

La propuesta de valor del empleado de una organizacion consiste
en lo que ofrece a los empleados existentes o potenciales que valoraran y
que los convencera de unirse o permanecer en el negocio. Incluird la

remuneracién, que es importante, pero puede ser demasiado pronunciada
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en comparacion con factores no financieros. Esto ultimo puede ser crucial
para atraer y retener a las personas e incluir el atractivo de la organizacion,
el grado en que actla de manera responsable, respeta la diversidad y la
inclusion, el equilibrio entre la vida personal y profesional y las
oportunidades de crecimiento personal y profesional. EIl objetivo es
convertirse en "un empleador de eleccién”, una empresa para la que la

gente quiere trabajar y quedarse (Armstrong, 2014 p. 248).

Gestion del talento:

La gestion del talento contiene estrategias y protocolos para atraer,
identificar, desarrollar, retener y distribuir sistematicamente a personas de
alto potencial que tienen un valor especifico para una organizacion. Sin
embargo, esta definicion se refiere a personas con alto potencial y, aunque
este puede ser el enfoque habitual, algunas personas creen que la gestion
del talento cubre a todos, ya que todos tienen actividades de gestion del
talento y no deben restringirse a los pocos favorecidos. (Armstrong, 2014

p. 264).

9.2.2 Desempefio laboral

La investigacion sobre la prediccion del desempefio se remonta al

estudio de Roethlisberger & Dickson (1939).



36

En esta investigacion, los académicos primero consideran a la
organizacién como una maquina que necesita ser lo mas adecuado
posible, y la parte mas importante de esta maquina son las
personas en la organizacion. El posible vinculo entre la actitud y el
desempefio de las personas mas tarde se considerd grave, lo que
coincidié con la investigacion de Hawthorne y el posterior

movimiento de relaciones interpersonales. (Chavez, 2015).

Aunque los estudios de Hawthorne enfatizaron con relevancia la
relacion entre las actitudes de los empleados y el desempefio, las
suposiciones en que los estudios hicieron que los investigadores
posteriores se dieran cuenta de la posibilidad potencial de vincular otros
factores al desempefio. A partir de entonces, esta area tematica comenzo a
considerar como mejorar el desempefio de las personas para la mejora del

funcionamiento organizacional.

Desde 1955 hasta ahora, se ha gastado un enorme esfuerzo en
descubrir las posibles relaciones entre los antecedentes potenciales y el
desempefio laboral. Durante este periodo, varios factores influyentes de
desempefio fueron revelados y estudiados a traves de analisis cualitativos

y cuantitativos.

Los antecedentes mas ampliamente adoptados y discutidos

incluyen la satisfaccion laboral (Brayfield y Crockett, 1955; Irvine
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y Evans, 1995; Griffeth et al., 2000), la personalidad (Tupes y
Christal, 1992; Digman, 1989; Barrick y Mount, 1991), Entorno
laboral (Sundstorm et al., 1994; Statt, 1994; Ryan y Deci, 2000) y
habilidades especiales (Vroom, 1964; Susman y Brown, 1977;
Patterson et al., 2004). Por lo tanto, a través de una mineria de
relaciones mas profunda, también se revelan algunos factores

derivados. (Vega & Nieves, 2016).

(Albizu & Landeta, 2013) afirmaron que "Bienestar Psicoldgico”,
que se refiere a la felicidad individual, funciona mejor que la satisfaccion
laboral en la prediccion del desempefio. Sus hallazgos respaldan la
propuesta basica de que los trabajadores "felices” a menudo tienen un
mejor desempefio. Argumentaron que el bienestar estaba relacionado con
las calificaciones de desempefio mas alld del efecto de la satisfaccion
laboral. Estudios derivados similares se elevaron consecutivamente sobre
la base de algunas dimensiones basicas del desempefio. Sin embargo, no
hay un examen sistematico en este periodo para resumir estas
dimensiones. La falta de revision causé una condicion evitable en esta

area tematica, gque es inconsistente.

Por lo que se tomara como definicion la siguiente

El desempefio laboral es un proceso sistematico para mejorar los

resultados de la organizacion mediante el desarrollo del
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desempefio de las personas y los equipos. Es una forma de lograr
mejores resultados mediante la comprension y la gestion del
desempefio laboral dentro de un marco acordado de objetivos,
estandares y requisitos de competencia. Existen procesos para
crear un entendimiento comin de las metas a alcanzar y para
administrar y desarrollar a las personas de una manera que
aumente la probabilidad de que las logren a corto y largo plazo. El
desempefio laboral ayuda a lograr la integracion horizontal y el
"agrupamiento” de los métodos de recursos humanos para que
interactlen y, por lo tanto, se complementen y se refuercen entre
si. Como parte importante de un sistema de trabajo de alto
rendimiento, contribuye al desarrollo de los sistemas de trabajo
mas adecuados que determinan en gran medida los niveles de

rendimiento (Armstrong 2019 p.9-10).

Importancia del rendimiento laboral

Los lideres empresariales necesitan comprender los beneficios
clave del desempefio de los empleados para que puedan desarrollar
métodos coherentes y objetivos para evaluar a los empleados. Esto ayuda
a determinar las fortalezas, debilidades y posibles brechas gerenciales en

la organizacion empresarial.
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Las empresas pueden utilizar una variedad de procesos,
herramientas y métodos de gestion del desempefio para monitorear
el desempefio y motivar a los empleados. Un sistema de gestion
del desempefio eficaz requiere no solo el compromiso y la
dedicacién del departamento de recursos humanos, sino también el
compromiso y la dedicacion de los gerentes y empleados. A
continuacién, exploraremos por qué es necesario evaluar en el
trabajo, como cambia la gestion del rendimiento y la importancia
general de la gestion del rendimiento para el exito empresarial.

(Bacal, 2018).

Oportunidad de avance

Uno de los factores mas importantes en el desempefio de los
empleados es lograr metas. Los empleados exitosos cumplen con los
plazos, realizan ventas y construyen la marca a través de interacciones
positivas con los clientes. Cuando los empleados no tienen un desempefio
eficaz, los consumidores sienten que la empresa es apatica a sus
necesidades, y buscaran ayuda en otros lugares. Los empleados que
funcionan eficazmente hacen las cosas correctamente la primera vez.
Imaginese si la persona que cre6 los informes de clientes siempre llego
tarde a completarlos. El departamento de servicios al cliente siempre

estaria esperando, buscando poco profesional, y tal vez incompetente.
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Si desea avanzar en las filas de las empresas reales, un rendimiento
laboral superior a la media es un requisito previo importante. Para
obtener  promociones internas, proyectos especiales 'y
oportunidades de desarrollo profesional, el jefe primero buscara
artistas de alto desempefio en la empresa. Asegurate de que uno de

ellos no seas tu. (Bacal, 2018).

Dimensiones:

Cultura

Las organizaciones deben utilizar sistemas de trabajo para lograr
un desarrollo continuo de alto rendimiento, pero estos sistemas son
administrados y operados por personas. Por lo tanto, un trabajo de alto
rendimiento significa mejorar las funciones de los empleados. Esto se
puede lograr desarrollando e implementando una cultura de alto
desempefio a través de sistemas de trabajo de alto desempefio. La cultura
de alto desemperio es una forma de vida para lograr un desempefio laboral

de alto nivel. (Armstrong 2009, p.228).

Los equipos

El equipo puede actuar como un puente entre los objetivos de cada
empleado y los objetivos de la organizacion, y el equipo puede

proporcionar una forma de vincular los objetivos de desempefio de los
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empleados con los factores clave del éxito de la empresa. Los miembros
individuales del equipo pueden influir en el desempefio del equipo de tres
maneras. El primero es el trabajo real que estan haciendo y las
habilidades, habilidades y comportamientos aplicables a ese trabajo. El
segundo es el trabajo que realizan como miembros del equipo; el tercero
es el papel de todo el equipo. Aunque es importante considerar la gestién
de la calidad del desempefio del equipo como un todo, también es
importante considerar las funciones y capacidades logradas por los
miembros individuales del equipo. Evidentemente, el criterio principal
sera su contribucion a los resultados y al proceso del equipo. (Armstrong

2009 p.239-240)

Aprendizaje

Existe una relacion causal entre mejora y aprendizaje; quien gane
la voluntad de mejorar, el proceso de aprendizaje seguira mejorando el
desempefio laboral. La experiencia laboral siempre le proporcionara el
laboratorio de aprendizaje mas rico. Aqui, la gestion de la calidad puede
jugar un papel clave. Primero, especialmente para ayudar a las personas a
darse cuenta de la necesidad de desempefiar un papel y donde y cémo
hacerlo; segundo, para asegurarse de que aprendan de la experiencia. La
gestién del desempefio laboral también puede ayudar a determinar en
detalle lo que se necesita aprender. Pero la contribucion mas importante de

la gestidn del desemperfio es ayudar a crear una atmosfera de aprendizaje y
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una "cultura de crecimiento”. Esto proporciona un espacio para guiar a las
personas para que superen los desafios en el trabajo, para garantizar que
tengan tiempo y recursos para aprender y, lo que es mas importante, para
proporcionar a las personas la informacion y el apoyo que necesitan para

aprender. (Armstrong 2009, p.246)

Recompensas

Un factor importante que puede desempefiar un papel importante
es un sistema de recompensas en el que todos los elementos de
recompensa estan vinculados y comercializados como un todo coherente.
Estos conceptos incluyen salario basico, salario contingente, beneficios
para empleados y recompensas no financieras, incluido el salario inherente
al trabajo en si. A veces se asume que el objetivo principal de la gestion
del desempefio es generar calificaciones para informar las decisiones de
contribucion o sistemas de nomina que incluyen bonificaciones por
productividad. La gestion del desempefio puede proporcionar diversas
recompensas para promover la participacion laboral y la mejora del
desempefio. Estas recompensas se pueden transformar en reconocimiento
a través de comentarios, oportunidades de logro, desarrollo de habilidades
y orientacion sobre planes de carrera. Todos estos no son recompensas
financieras que pueden tener un impacto que dure mas y mas impacto que

las recompensas financieras (Armstrong 2009 p.250)
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9.3 Marco conceptual

Atencién: “elemento que forma parte de las funciones cognitivas, consistente en
que la actividad mental se mantiene centrada sobre un aspecto, objeto o0 una

actividad especifica” (Chavez, 2015).

Percepcidn: “Proceso cognitivo en el cual las personas seleccionan, organizan e
interpretan estimulos del medio ambiente exterior o de fuentes internas

(necesidades)” (Chavez, 2015).

Motivacion: “Son los estimulos que mueven a la persona a realizar determinadas

acciones y persistir en ellas para su culminacion” (Chavez, 2015).

Estimulo: “Cualquier cosa que influya efectivamente sobre los aparatos sensitivos
de un organismo viviente, incluyendo fenémenos fisicos internos y externos del

cuerpo” (Chavez, 2015).

Perfil: “Descripcion de los rasgos de un grupo de consumidores que se obtiene a

través de la investigacion de mercado” (Chavez, 2015).

Personalidad: “Es un constructo psicologico, con el que nos referimos a un

conjunto dinamico de caracteristicas de una persona” (Chavez, 2015).

Inteligencia Emocional: “Habilidad para el procesamiento de la informacion

emocional que facilita la comprension tanto de las propias emociones como las de
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los demés, que permite la regulacion exitosa de la propia conducta y una

interaccion social adaptativa” (Chavez, 2015).
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CAPITULO 111

11, HIPOTESIS

10.1 Hipotesis general

Encontramos una relacion significativa entre la gestion estratégica de

recursos humanos y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo en el afio 2020.

10.2 Hipotesis especificas

1.

Encontramos una relaciéon significativa entre la gestion estratégica de
recursos humanos y la cultura organizacional en la Municipalidad Provincial

de Chanchamayo en el afio 2020.

Encontramos una relacién significativa entre la gestion estratégica de
recursos humanos y los equipos en la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo en el afio 2020.

Encontramos una relaciéon significativa entre la gestion estratégica de
recursos humanos y el aprendizaje en la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo en el afio 2020.

Encontramos una relacién significativa entre la gestion estratégica de
recursos humanos y las recompensas en la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo en el afio 2020.
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10.3 Variables

Variable 1: Gestion estratégica de recursos humanos.

La Gestion de Recursos Humanos involucra todos los aspectos de cémo
contratar y gestionar personas en una organizacion. Cubre la gestion estratégica de
recursos humanos, la gestion del capital humano, la gestion del conocimiento, la
responsabilidad social corporativa, el desarrollo organizacional, los recursos
(planificacion de la fuerza laboral, reclutamiento y seleccion y gestion del talento),
aprendizaje y desarrollo, gestion del desempefio y recompensa, relaciones con los
empleados, salud de los empleados y otras actividades, y proporcionar servicios de

personal. (Armstrong, 2014)

Variable 2: Desempefio laboral

El desempefio laboral es un proceso sistematico para mejorar el desempefio
organizacional mediante el desarrollo del desempefio del personal y los equipos. Es
un medio para lograr mejores resultados mediante la comprension y la gestion del
desempefio laboral dentro de un marco acordado de metas, estandares y requisitos

de competencia esperados. (Armstrong, 2019)
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Operacionalizacién de variables
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
Gestion La Gestion de Recursos Humanos Recursos Requisitos
estratégicade involucra todos los aspectos de estratégicos estratégicos
recursos como contratar 'y gestionar Requisitos
humanos personas en una organizacion. operativos
Cubre la gestion estratégica de Calidad de
recursos humanos, la gestion del personal
capital humano, la gestion del Planificacion Namero de
conocimiento, la responsabilidad de la fuerza  trabajadores
social corporativa, el desarrollo laboral Habilidades
organizacional, los  recursos Requisitos
(planificacion de la fuerza  Reclutamiento Planes
laboral, reclutamiento y seleccion vy seleccién Capacitacion
y gestion del talento), aprendizaje Canales
y desarrollo, gestion del Retencion de  Remuneracion
desempefio 'y ~ recompensa,  recursos Inclusion
relaciones con los empleados, humanos Crecimiento
salud de los empleados y otras Propuesta  de
actividades, 'y  proporcionar valor
servicios de personal.  Gestion  del  Protocolos
(Armstrong, 2014) talento Desarrollo
Capacitacién
Talento
Desempefio El desempefio laboral es un  Cultura Calidad
laboral proceso sistematico para mejorar Valer la pena
el desempefio organizacional Liderazgo
mediante el desarrollo  del Los equipos Involucracion
desempefio del personal y los Desempefio
equipos. Es un medio para lograr Informacion
mejores resultados mediante la Productividad

comprension y la gestion del
desempefio laboral dentro de un
marco acordado de metas,
estandares 'y  requisitos de
competencia esperados.
(Armstrong, 2019)

Aprendizaje

Recompensas

Participacion
Identificacion
Planificacion
Politicas
Remuneracion
Recompensa
Ingresos

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV

\V2 METODOLOGIA

Método de investigacion

Método general

Como método general, se utilizara el método cientifico porque puede
analizar la realidad, determinar temas, determinar metas, proponer y comparar
hipotesis y analizar los resultados. Este método tiene una secuencia ldgica y sus
pasos se utilizan para descubrir hechos o ganar nuevos conocimientos. (Bernal,
2016)

Meétodo especifico:

La investigacion cuantitativa implica la recopilacion y el analisis de datos
cuantificables. Aqui, el problema de la medicion es fundamental porque permite la
observacion empirica y su conexion con la dimension abstracta de la investigacion.
Todos los datos cuantitativos son datos en forma digital obtenidos a través de
encuestas, encuestas por cuestionario o procesando datos estadisticos existentes,

como datos estadisticos, porcentajes, etc. (Bernal, 2016)

Tipo de investigacion

El nivel de la investigacion es correlacional “Estudios sobre la relacion o
independencia entre variables. Trabajan conjuntamente con los valores medidos en
dos 0 maés variables, tratando de apreciar si una es funcion de otra u otras, o si esta

relacionada o no con otra(s), y en qué grado” (del Rio 2013).
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Nivel de investigacion

El nivel de la investigacion es correlacional “Estudios sobre la relacion o
independencia entre variables. Trabajan conjuntamente con los valores medidos en
dos 0 mas variables, tratando de apreciar si una es funcién de otra u otras, 0 si esta

relacionada o no con otra(s), y en qué grado” (del Rio 2013).

Disefio de investigacion

El disefio fue el descriptivo correlacional este disefio persigue
fundamentalmente determinar el grado en el Cual las variaciones en uno o varios
factores son concomitantes con la variacion en otro u otros factores. La existencia
y fuerza de esta covariacion normalmente se determina estadisticamente por medio

de una correlacion.

Figura 2
Disefio correlacional
04
¥
o
M < r
T
0;
Daonde:

M = Muestra
Oy = Observacion de la V.1
0> = Observacion de la Vv 2

r = Correlacidn entre dichas variables

Fuente: Sanchez y Reyes 2015

Poblacion y muestra

La poblacién objetivo estard conformada los empleados publicos de la

Municipalidad Provincial de Chanchamayo.



Son un total de 233 trabajadores.

Tabla 2

Poblacion de la investigacion
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DETALLE DE POBLACION PARA APLICAR EL METODO CENSAL

N°
1

AREAS

CONSEJO
MUNICIPAL

ALCALDIA

GERENCIA
MUNICIPAL

DEPENDENCIAS ADMINISTRATIVAS
CONSEJO MUNICIPAL

ALCALDIA

ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL
PROCURADURIA MUNICIPAL

GERENCIA MUNICIPAL

OFICINA DE SECRETARIA GENERAL

OFICINA DE REGISTRO CIVIL

OFICINA DE DEFENSA CIVIL Y GESTION DE RIESGOS
GERENCIA DE ADMINISTRACION

SUB GERENCIA DE CONTABILIDAD

SUB GERENCIA DE TESORERIA

SUB GERENCIA DE LOGISTICA

SUB GERENCIA DE SANEAMIENTO Y CONTROL
PATRIMONIAL
SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

OFICINA DE TECNOLOGIA DE INFORMACION
GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA

SUB GERENCIA DE REGISTRO Y ORIENTACION
TRIBUTARIO

SUB GERENCIA DE RECAUDACION Y CONTROL
TRIBUTARIO

SUB GERENCIA DE FISCALIZACION TRIBUTARIA

OFICINA DE EJECUTORA COACTIVA
GERENCIA DE ASESORIA JURIDICA

GERENCIA DE PLANEAMIENTO, PRESUPUESTO Y
PROGRAMACION DE INVERSIONES

JEFE DE OFICINA PROGRAMACION DE INVERSIONES
JEFE DE COOPERACION TECNICA INTERNACIONAL
GERENCIA DE OBRAS PUBLICAS

SUB GERENTE DE OBRAS Y LIQUIDACIONES

SUB GERENTE DE ESTUDIOS Y PROYECTOS

SUB GERENTE DE MAQUINARIAS Y EQUIPO
GERENCIA DE DESARROLLO URBANO Y RURAL
SUB GERENTE DESARROLLO TERRITORIAL Y
SANEAMIENTO FISICO Y LEGAL

SUB GERENTE DE CATASTRO

SUB GERENTE DE PLANEAMIENTO Y CONTROL URBANO

GERENCIA DE SERVICIOS PUBLICOS
SUB GERENCIA DE LIMPIEZA PUBLICA

SUB GERENCIA DE SERENAZGO Y SEGURIDAD
CIUDADANA i}
GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO

SUB GERENTE DE DESARROLLO AGROPECUARIO

SUB GERENTE DE PROMOCION EMPRESARIAL,
COMERCIALIZACION DE LICENCIAS

TRABAJADORES
12

N © B W W W WN WD W W

N N B W NN RPN a NN ool W W w b

w w

36
18

18
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SUB GERENTE DE TURISMO 2
SUB GERENTE DE MEDIO AMBIENTE 2
GERENCIA DE DESARROLLO SOCIAL 2
RESPONSABLE DE PROGRAMAS SOCIALES 1
RESPONSABLE DE PROGRAMA DE COMPLEMENTACION 2
ALIMENTARIA
RESPONSABLE DE MUNICIPIOS SALUDABLES 2
RESPONSABLE DEL PROGRAMA DE VASO DE LECHE 2
RESPONSABLE DE UNIDAD LOCAL DE FOCALIZACION 2
SISFOH
RESPONSABLE DE DEMUNA 3
RESPONSABLE DE OMAPED 2
SUB GERENCIA DE EDUCACION, DEPORTE, CULTURA'Y 5
RECREACION
GERENCIA DE TRANSPORTES 2
SUB GERENTE DE TRANSITO Y TRANSPORTE 10
SUB GERENTE DE CONTROL DE TRANSPORTE 2
TOTAL, DE COLABORADORES 233

Nota: Fuente, Area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo.

La muestra fue un muestreo aleatorio simple y se realizé con el software
estadisticos Consulta Mitofsky (Vara, 2016).

Figura 3
Muestra

Nota: Consulta Mitofsky
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11.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

11.6.1 Técnicas de recoleccién de datos

11.6.2

El uso de cuestionarios es cada vez méas frecuente en la
investigacion. El cuestionario es la técnica de recopilacion de datos mas
utilizada en la investigacion porque es barata, puede atraer a mas
participantes y facilitar el analisis, aunque también puede tener otras

limitaciones que restan valor a la investigacion que se esta realizando.

Instrumentos de recoleccion de datos

La investigacion es un procedimiento en el disefio descriptivo de la
investigacion, en el proceso, los investigadores buscan recolectar datos a
través de cuestionarios previamente disefiados o entrevistas con alguien, sin
cambiar el entorno ni brindar recoleccion de informacion en forma de
triptico, grafico o tabla. Los datos se obtienen mediante la realizacion de
una serie de preguntas estandarizadas sobre una muestra representativa o el
conjunto total de poblaciones estadisticas estudiadas. Estas preguntas suelen
estar compuestas por personas, empresas o entidades institucionales con el

fin de comprender opiniones, ideas, caracteristicas o hechos concretos.

11.7 Técnica de procesamiento y analisis de datos

La informacidn requerida para la parte metodoldgica de la investigacion y

el desarrollo debe estar debidamente autorizada.
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Después de obtener las aprobaciones y permisos necesarios, aplique el
instrumento a las muestras para brindar informacion breve sobre el propésito y la
naturaleza de la investigacion.

Luego de obtener la informacidn a través del cuestionario, los datos seran
procesados y registrados en una simple matriz de datos.

La informacion obtenida se expresa en tablas estadisticas, y estas tablas
seran debidamente explicadas y analizadas con el fin de sacar conclusiones y
recomendaciones, y elaborar el informe final.

Luego de codificar, criticar y analizar la consistencia de las herramientas
de recoleccion de datos, se estableceran los indicadores necesarios para el
analisis.

Para herramientas de recoleccion de informacion: Medicion de la
efectividad: La evaluacion se basara en la efectividad de la estructura. En esta
estadistica se realizara una investigacion estadistica para ver si la estructura y
cada pregunta pueden medir de manera clara y objetiva las diversas dimensiones
contenidas en cada variable, incluido No hay sesgo en el proceso estadistico.
Medicién de confiabilidad: Pruebe dos mitades y la adecuada alfa de Cronbach.
La adecuada rho de Sperman se utiliza para analizar los resultados: estadistica de
posicion o tendencia central: media aritmética, mediana.

Estadisticas de dispersion: varianza, desviacion estandar, diferencia de
desviacion estandar. Adecuado de correlacion Rho de Spearman: Para realizar el

analisis estadistico en la investigacion se apoyara el paquete de software
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estadistico SPSS y Microsoft Excel. Se creara una base de datos en SPSS basada
en la informacidn recopilada a través de la herramienta de recopilacion de datos.

El proceso seguido para analizar los datos obtenidos de la aplicacion del
instrumento. Se utilizara el programa estadistico de Windows SPSS v 26, que
incluye estadistica descriptiva y prueba de hipotesis. Los datos medibles seran
analizados para evaluar su inferencia y valor descriptivo a los hechos.

Razones dan indicaciones porcentuales para confirmar el desempefio de
los resultados o describen la proporcion de resultados que aumentan o
disminuyen. El uso de medidas de tendencia central como los promedios que
proporcionarad medidas cuantitativas para comprender mejor los eventos y evaluar
los resultados. Asimismo, se utilizardn patrones, medianas y desviaciones

estandar para comprender las tendencias.

11.8 Aspectos éticos de la investigacion

Preguntas de investigacion. Toda investigacion comienza con hacer
preguntas. No sabemos si esta pregunta despertara el interés de los investigadores.
Plantear esta pregunta correcta y apropiadamente determinara la especificacion y
relevancia de la investigacion. Si su respuesta es interesante, si 0 no, entonces la
pregunta es dulce. Si desea publicarlo con una determinada solucion, entonces el
problema enfrentara otra debilidad.

Desde un punto de vista ético, y méas especificamente, para el principio de
secuelas (explicado més adelante), se deben considerar las siguientes soluciones a

las preguntas de investigacion: ¢Beneficiard esto a mis participantes en la
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investigacion? ¢ Tienes mas conocimientos? ;Es este tema realmente interesante?
¢O simplemente le agradezco sus fondos y recursos para participar? ¢Este trabajo
respetard o restringira mi libertad de investigacion? Las soluciones a estos
problemas nos permitiran experimentar la calidad moral de nuestros problemas de
investigacion con termdmetros. Si los resultados del estudio no los benefician o
brindan nuevos datos sobre el tema, no es legal o ilegal realizar un estudio (incluso
desde el punto de vista mas pequefio) que exponga a las personas a inconvenientes
0 riesgos (incluso un pequefio riesgo).

Etica (desde la perspectiva del comportamiento benéfico / no malicioso). En
la investigacion, pero si consume cada vez mas recursos limitados en el estudio de
temas inutiles o irrelevantes, también puede vulnerar el principio de justicia.
Ademas, si la pregunta no se genera por curiosidad o por la voluntad de avanzar en
el conocimiento, sino que se plantea como una investigacion accesible, facil de
mantener o impulsada por los intereses de los demas, en cierto sentido, se viola la
Autonomia del investigador. El proceso de eleccidn y decision libre de temas de

investigacion.
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CAPITULO V
V. RESULTADOS

12.1 Descripcion de resultados

En este capitulo se presentaran los resultados descriptivos luego del anlisis
de los datos proporcionados por la encuesta, estos datos serdn aplicados a la
muestra como parte del estudio de investigacion y seran ejecutados primero por

variables y luego por cada dimension.

Tabla 3
Gestion estratégica de recursos humanos

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Inadecuado 23 18.40 18.40 18.40
Regular 80 64.00 64.00 82.40
Adecuado 22 17.60 17.60 100.00
TOTAL 125 100 100

Nota: Datos obtenidos en la encuesta

Figura 4

Gestion estratégica de recursos humanos

70.00 64.00

60.00

50.00

40.00

30.00

20.00 18.40 17.60

10.00

0.00
Inadecuado Regular Adecuado

Nota: Datos obtenidos en la encuesta
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Teniendo en cuenta los descriptivos que se aprecian en la tabla 3y figura 4,
representacion de los resultados encontrados por la aplicacion de los instrumentos a
los 125 miembros de la muestra apreciamos que la gestion estratégica de recursos
humanos nos muestra que el 64.00% considera que se encuentra en el nivel regular,
el 18.40% se encuentra el nivel inadecuado, y solo el 17.60% considera que se
encuentra en el nivel adecuado.

Tabla 4

Recursos estratégicos

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inadecuado 21 16.80 16.80 16.80
Regular 86 68.80 68.80 85.60
Adecuado 18 14.40 14.40 100.00
TOTAL 125 100 100

Nota: Datos obtenidos en la encuesta

Figura 5

Recursos estratégicos

80.00
68.80
70.00
60.00
50.00
40.00
30.00
20.00 16.80 14.40
10.00

0.00
Inadecuado Regular Adecuado

Nota: Datos obtenidos en la encuesta
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Teniendo en cuenta los descriptivos que se aprecian en la tabla 4 y figura 5,
representacion de los resultados encontrados por la aplicacion de los instrumentos a
los 125 miembros de la muestra apreciamos que la aplicacion de los recursos
estratégicos nos muestra que el 68.80% considera que se encuentra en el nivel
regular, el 16.80% se encuentra el nivel inadecuado, y solo el 14.40% considera
que se encuentra en el nivel adecuado.

Tabla 5

Planificacion de la fuerza laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inadecuado 31 24.80 24.80 24.80
Regular 77 61.60 61.60 86.40
Adecuado 17 13.60 13.60 100.00
TOTAL 125 100 100

Nota: Datos obtenidos en la encuesta

Figura 6
Planificacion de la fuerza laboral
70.00
61.60
60.00
50.00
40.00
30.00 24.80
20.00 13.60

10.00

0.00
Inadecuado Regular Adecuado

Nota: Datos obtenidos en la encuesta
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Teniendo en cuenta los descriptivos que se aprecian en la tabla 5y figura 6,
representacion de los resultados encontrados por la aplicacion de los instrumentos a
los 125 miembros de la muestra apreciamos que la planificacion de la fuerza
laboral nos muestra que el 61.60% considera que se encuentra en el nivel regular,
el 24.80% se encuentra el nivel inadecuado, y solo el 13.60% considera que se
encuentra en el nivel adecuado.

Tabla 6

Reclutamiento y seleccién

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inadecuado 36 28.80 28.80 28.80
Regular 72 57.60 57.60 86.40
Adecuado 17 13.60 13.60 100.00
TOTAL 125 100 100

Nota: Datos obtenidos en la encuesta

Figura 7

Reclutamiento y seleccién

70.00

60.00 37.60

50.00
40.00

28.80
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20.00 13.60
10.00

0.00
Inadecuado Regular Adecuado

Nota: Datos obtenidos en la encuesta
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Teniendo en cuenta los descriptivos que se aprecian en la tabla 6 y figura 7,
representacion de los resultados encontrados por la aplicacion de los instrumentos a
los 125 miembros de la muestra apreciamos que reclutamiento y seleccion nos
muestra que el 57.60% considera que se encuentra en el nivel regular, el 28.80% se
encuentra el nivel inadecuado, y solo el 13.60% considera que se encuentra en el
nivel adecuado.

Tabla 7

Retencion de recursos humanos

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inadecuado 32 25.60 25.60 25.60
Regular 72 57.60 57.60 83.20
Adecuado 21 16.80 16.80 100.00
TOTAL 125 100 100

Nota: Datos obtenidos en la encuesta

Figura 8

Retencion de recursos humanos

57.60

30.00 25.60

nadecuado Regular Adecuado

Nota: Datos obtenidos en la encuesta
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Teniendo en cuenta los descriptivos que se aprecian en la tabla 7 y figura 8,
representacion de los resultados encontrados por la aplicacion de los instrumentos a
los 125 miembros de la muestra apreciamos que retencion de recursos humanos
nos muestra que el 57.60% considera que se encuentra en el nivel regular, el
25.60% se encuentra el nivel inadecuado, y solo el 16.80% considera que se
encuentra en el nivel adecuado.

Tabla 8

Gestion del talento

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inadecuado 23 18.40 18.40 18.40
Regular 73 58.40 58.40 76.80
Adecuado 29 23.20 23.20 100.00
TOTAL 125 100 100

Nota: Datos obtenidos en la encuesta

Figura 9

Gestion del talento
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Inadecuado Regular Adecuado

Nota: Datos obtenidos en la encuesta
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Teniendo en cuenta los descriptivos que se aprecian en la tabla 8 y figura 9,
representacion de los resultados encontrados por la aplicacion de los instrumentos a
los 125 miembros de la muestra apreciamos que en la gestion del talento nos
muestra que el 58.40% considera que se encuentra en el nivel regular, el 23.20% se
encuentra el nivel adecuado, y solo el 18.40% considera que se encuentra en el
nivel inadecuado.

Tabla 9

Desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inadecuado 20 16.00 16.00 16.00
Regular 86 68.80 68.80 84.80
Adecuado 19 15.20 15.20 100.00
TOTAL 125 100 100

Nota: Datos obtenidos en la encuesta

Figura 10

Desempefio laboral
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Nota: Datos obtenidos en la encuesta
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Teniendo en cuenta los descriptivos que se aprecian en la tabla 9 y figura
10, representacion de los resultados encontrados por la aplicacién de los
instrumentos a los 125 miembros de la muestra apreciamos que desempefio laboral
nos muestra que el 68.80% considera que se encuentra en el nivel regular, el
16.00% se encuentra el nivel inadecuado, y solo el 15.20% considera que se

encuentra en el nivel adecuado.

Tabla 10
Cultura
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inadecuado 20 16.00 16.00 16.00
Regular 88 70.40 70.40 86.40
Adecuado 17 13.60 13.60 100.00
TOTAL 125 100 100
Nota: Datos obtenidos en la encuesta
Figura 11
Cultura
80.00
20.00 16.00 13.60
10.00
o nadecuado Regular Adecuado

Nota: Datos obtenidos en la encuesta
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Teniendo en cuenta los descriptivos que se aprecian en la tabla 10 y figura
11, representacion de los resultados encontrados por la aplicacién de los
instrumentos a los 125 miembros de la muestra apreciamos que cultura nos muestra
que el 70.40% considera que se encuentra en el nivel regular, el 16.00% se
encuentra el nivel inadecuado, y solo el 13.60% considera que se encuentra en el

nivel adecuado.

Tabla 11
Los equipos
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inadecuado 29 23.20 23.20 23.20
Regular 70 56.00 56.00 79.20
Adecuado 26 20.80 20.80 100.00
TOTAL 125 100 100
Nota: Datos obtenidos en la encuesta
Figura 12
Los equipos
e 23.20
20.80
20.00
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Nota: Datos obtenidos en la encuesta
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Teniendo en cuenta los descriptivos que se aprecian en la tabla 11 y figura
12, representacion de los resultados encontrados por la aplicacién de los
instrumentos a los 125 miembros de la muestra apreciamos que los equipos nos
muestran que el 56.00% considera que se encuentra en el nivel regular, el 23.20%
se encuentra el nivel inadecuado, y solo el 20.80% considera que se encuentra en el
nivel adecuado.

Tabla 12

Aprendizaje

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Inadecuado 25 20.00 20.00 20.00
Regular 75 60.00 60.00 80.00
Adecuado 25 20.00 20.00 100.00
TOTAL 125 100 100
Nota: Datos obtenidos en la encuesta
Figura 13

Aprendizaje
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Nota: Datos obtenidos en la encuesta
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Teniendo en cuenta los descriptivos que se aprecian en la tabla 12 y figura
13, representacion de los resultados encontrados por la aplicacion de los
instrumentos a los 125 miembros de la muestra apreciamos que Aprendizaje nos
muestra que el 60.00% considera que se encuentra en el nivel regular, el 20.00% se
encuentra el nivel inadecuado, y solo el 20.00% considera que se encuentra en el

nivel adecuado.

Tabla 13
Recompensas
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inadecuado 22 17.60 17.60 17.60
Regular 81 64.80 64.80 82.40
Adecuado 22 17.60 17.60 100.00
TOTAL 125 100 100
Nota: Datos obtenidos en la encuesta
Figura 14
Recompensas
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Nota: Datos obtenidos en la encuesta
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Teniendo en cuenta los descriptivos que se aprecian en la tabla 13 y figura
14, representacion de los resultados encontrados por la aplicacién de los
instrumentos a los 125 miembros de la muestra apreciamos que en las recompensas
nos muestra que el 64.80% considera que se encuentra en el nivel regular, el
17.60% se encuentra el nivel inadecuado, y solo el 17.60% considera que se

encuentra en el nivel adecuado.

Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Planteamiento de la hipotesis

Ho: No encontramos una relacion significativa entre la gestion estratégica de
recursos humanos y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo en el afio 2020.

Hi: Encontramos una relacién significativa entre la gestion estratégica de
recursos humanos y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo en el afio 2020.

Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Ho: “Rho de Spearman = 0”

Hi: “Rho de Spearman # 0”

Nivel de significancia o riesgo: “Sig. < 5%”

Estadistico de prueba: Al utilizar la escala Likert para realizar una encuesta,
los datos obtenidos son de caracter ordinal, por lo que Spearman Rho corresponde

como prueba para estos datos estadisticos.
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Tabla 14

Matriz de correlaciones hipétesis general
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Gestion estratégica de

Variables recursos humanos Desempefio laboral
Gestidn estratégica de recursos humanos 1 0.933
Desempefio laboral 0.933 1

El valor de relacion es diferente de 0

Valores-p (Rho de Spearman):

Gestion estratégica de

Variables recursos humanos Desempefio laboral
Gestidn estratégica de recursos humanos 0 <0.0001
Desempefio laboral <0.0001 0

El p-valor es menor al propuesto de 5%

Figura 15
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Lectura del p-valor

Teniendo en cuenta la tabla 14 la lectura del p-valor es < 0.0001 que se
acerca mas a cero y se aleja del maximo propuesto en el trabajo de investigacion
5%.
Decision estadistica

Luego de aplicar la formula Rho de Spearman, se puede observar que la
significancia de la prueba de hipétesis es menor a 0.001, la cual es mucho menor
que la significancia propuesta por la encuesta (0.05)
Conclusion estadistica

Esto demuestra que existe una correlacion significativa. Se puede decir con
certeza que, si se mejora la gestion estratégica de los recursos humanos, también se
mejorara en la misma medida el desempefio laboral. Podemos ver que la relacién
encontrada es muy significativa y positiva (Rho Spearman = 0.933, significancia
<0.0001) El nivel de relacion entre variables es muy fuerte. Con estas conclusiones
podemos afirmar que se cumplido el objetivo general de la investigacion:
Establecer la relacion la gestidn estratégica de recursos humanos y el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Chanchamayo en el afio 2020.

Hipotesis especificas
Tabla 15

Matriz de correlaciones hipétesis especificas

Variables Gestion estratégica de recursos humanos
Cultura 0.829
Los equipos 0.777

Aprendizaje 0.812



Recompensas 0.798
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Los valores de la rho de Spearman son diferentes de 0

Valores-p (Rho de Spearman):

Variables Gestidn estratégica de recursos humanos
Cultura <0.0001
Los equipos <0.0001
Aprendizaje <0.0001
Recompensas <0.0001

El p-valor es menor al propuesto de 5%

Figura 16

Correlograma hipétesis especificas
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Cultura Los equipos Aprendizaje Recompensas Gestion estratégica
de recursos humanos
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Hipétesis especifica 1:

Planteamiento de la hipdtesis

Ho: No encontramos una relacion significativa entre la gestion estratégica de

recursos humanos y la cultura en

Chanchamayo en el afio 2020.

la Municipalidad Provincial de
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Hi:  Encontramos una relacion significativa entre la gestion estratégica de
recursos humanos y la cultura en la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo en el afio 2020.

Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Ho: “Rho de Spearman = 0~

Hi: “Rho de Spearman # 0”

Nivel de significancia o riesgo: “Sig. < 5%”

Estadistico de prueba: Al utilizar la escala Likert para realizar una encuesta,
los datos obtenidos son de caracter ordinal, por lo que Spearman Rho corresponde

como prueba para estos datos estadisticos.

Estadistico de prueba

Segun la tabla 15 que nos presentan los valores de la Rho de Spearman nos
indica que la relacién entre la variable gestion estratégica de recursos humanos y la
dimension cultura es de 0.829.

Lectura del p-valor

Teniendo en cuenta la tabla 14 la lectura del p-valor es < 0.0001 que se
acerca mas a cero y se aleja del maximo propuesto en el trabajo de investigacion
5%.

Decision estadistica

Luego de aplicar la formula Rho de Spearman, se puede observar que la
significancia de la prueba de hipotesis es menor a 0.001, la cual es mucho menor
que la significancia propuesta por la encuesta (0.05)

Conclusioén estadistica
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Esto demuestra que existe una correlacion significativa. Se puede decir con
certeza que, si se mejora la gestion estratégica de los recursos humanos, también se
mejorara en la misma medida la cultura. Podemos ver que la relacion encontrada es
muy significativa y positiva (Rho Spearman = 0.829, significancia <0.0001) El
nivel de relacion entre variables es muy fuerte. Con estas conclusiones podemos
afirmar que se cumplido el objetivo general de la investigacion: Determinar la
relacion la gestion estratégica de recursos humanos y la cultura en la

Municipalidad Provincial de Chanchamayo en el afio 2020.

Hipotesis especifica 2:

Planteamiento de la hipdtesis

Ho: No encontramos una relacion significativa entre la gestion estratégica de
recursos humanos y los equipos en la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo en el afio 2020.

Hi:  Encontramos una relacion significativa entre la gestion estratégica de
recursos humanos y los equipos en la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo en el afio 2020.

Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Ho: “Rho de Spearman = 0~

Hi: “Rho de Spearman # 0”

Nivel de significancia o riesgo: “Sig. < 5%”
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Estadistico de prueba: Al utilizar la escala Likert para realizar una encuesta,
los datos obtenidos son de carécter ordinal, por lo que Spearman Rho corresponde

como prueba para estos datos estadisticos.

Estadistico de prueba

Segun la tabla 15 que nos presentan los valores de la Rho de Spearman nos
indica que la relacién entre la variable gestion estratégica de recursos humanos y la
dimensién cultura es de 0.777.

Lectura del p-valor

Teniendo en cuenta la tabla 14 la lectura del p-valor es < 0.0001 que se
acerca mas a cero y se aleja del maximo propuesto en el trabajo de investigacion
5%.

Decision estadistica

Luego de aplicar la formula Rho de Spearman, se puede observar que la
significancia de la prueba de hip6tesis es menor a 0.001, la cual es mucho menor
que la significancia propuesta por la encuesta (0.05)

Conclusién estadistica

Esto demuestra que existe una correlacion significativa. Se puede decir con
certeza que, si se mejora la gestidn estratégica de los recursos humanos, también se
mejorard en la misma medida los equipos. Podemos ver que la relacién encontrada
es muy significativa y positiva (Rho Spearman = 0.777, significancia <0.0001) El
nivel de relacion entre variables es muy fuerte. Con estas conclusiones podemos

afirmar que se cumplido el objetivo general de la investigacion: Determinar la
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relacion la gestion estratégica de recursos humanos y los equipos en la

Municipalidad Provincial de Chanchamayo en el afio 2020.

Hipotesis especifica 3:

Planteamiento de la hipotesis

Ho: No encontramos una relacion significativa entre la gestion estratégica de
recursos humanos y el aprendizaje en la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo en el afio 2020.

Hi:  Encontramos una relacion significativa entre la gestion estratégica de
recursos humanos y el aprendizaje en la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo en el afio 2020.

Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Ho: “Rho de Spearman = 0”

Hi: “Rho de Spearman # 0”

Nivel de significancia o riesgo: “Sig. < 5%”

Estadistico de prueba: Al utilizar la escala Likert para realizar una encuesta,
los datos obtenidos son de caracter ordinal, por lo que Spearman Rho corresponde

como prueba para estos datos estadisticos.

Estadistico de prueba

Segun la tabla 15 que nos presentan los valores de la Rho de Spearman nos
indica que la relacién entre la variable gestion estratégica de recursos humanos y la
dimension cultura es de 0.812.

Lectura del p-valor
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Teniendo en cuenta la tabla 14 la lectura del p-valor es < 0.0001 que se
acerca mas a cero y se aleja del maximo propuesto en el trabajo de investigacion
5%.

Decision estadistica

Luego de aplicar la formula Rho de Spearman, se puede observar que la
significancia de la prueba de hipétesis es menor a 0.001, la cual es mucho menor
que la significancia propuesta por la encuesta (0.05)

Conclusion estadistica

Esto demuestra que existe una correlacion significativa. Se puede decir con
certeza que, si se mejora la gestion estratégica de los recursos humanos, tambien se
mejorara en la misma medida el aprendizaje. Podemos ver que la relacion
encontrada es muy significativa y positiva (Rho Spearman = 0.812, significancia
<0.0001) El nivel de relacion entre variables es muy fuerte. Con estas conclusiones
podemos afirmar que se cumplido el objetivo general de la investigacion:
Determinar la relacion la gestion estratégica de recursos humanos y el aprendizaje

en la Municipalidad Provincial de Chanchamayo en el afio 2020.

Hipotesis especifica 4:

Planteamiento de la hipdtesis
Ho: No encontramos una relacion significativa entre la gestion estratégica de
recursos humanos y las recompensas en la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo en el afio 2020.
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Hi:  Encontramos una relacion significativa entre la gestion estratégica de
recursos humanos y las recompensas en la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo en el afio 2020.

Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Ho: “Rho de Spearman = 0~

Hi: “Rho de Spearman # 0”

Nivel de significancia o riesgo: “Sig. < 5%”

Estadistico de prueba: Al utilizar la escala Likert para realizar una encuesta,
los datos obtenidos son de caracter ordinal, por lo que Spearman Rho corresponde

como prueba para estos datos estadisticos.

Estadistico de prueba

Segun la tabla 15 que nos presentan los valores de la Rho de Spearman nos
indica que la relacién entre la variable gestion estratégica de recursos humanos y la
dimension cultura es de 0.798.

Lectura del p-valor

Teniendo en cuenta la tabla 14 la lectura del p-valor es < 0.0001 que se
acerca mas a cero y se aleja del maximo propuesto en el trabajo de investigacién
5%.

Decision estadistica

Luego de aplicar la formula Rho de Spearman, se puede observar que la

significancia de la prueba de hipotesis es menor a 0.001, la cual es mucho menor

que la significancia propuesta por la encuesta (0.05)
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Conclusion estadistica

Esto demuestra que existe una correlacion significativa. Se puede decir con
certeza que, si se mejora la gestion estratégica de los recursos humanos, también se
mejorard en la misma medida las recompensas. Podemos ver que la relacion
encontrada es muy significativa y positiva (Rho Spearman = 0.798, significancia
<0.0001) El nivel de relacion entre variables es muy fuerte. Con estas conclusiones
podemos afirmar que se cumplido el objetivo general de la investigacion:
Determinar la relacion la gestion estratégica de recursos humanos y las

recompensas en la Municipalidad Provincial de Chanchamayo en el afio 2020.

Discusioén de resultados

Teniendo en cuenta el objetivo general: Establecer la relacion la gestion
estratégica de recursos humanos y el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo en el afio 2020, resultado conseguido cuando se probo
la hipdtesis cuando encontramos una relacidon significativa entre la gestidn
estratégica de recursos humanos y la cultura en la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo en el afio 2020. (0.933)

Y teniendo en cuenta la opinién de los autores utilizados en el marco
tedrico podemos decir que dados los tremendos cambios en el entorno social y
organizacional donde la competencia en el mundo actual es mas intensa que nunca,
las organizaciones buscan atraer y, lo que es mas importante, retener y desarrollar a

sus empleados para los procesos actuales y futuros. Las organizaciones buscan
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nuevo capital como capital humano, es decir, el capital humano es cualquier otro

factor que incida en el crecimiento y la supervivencia.

La importancia del capital humano se ha expandido en todos los campos,
por lo que la teoria moderna del crecimiento considera la acumulacién de
capital humano e incluso el capital humano como los factores que inciden

en el desarrollo econémico de la comunidad en cuestion. (Armstrong 2019)

Dado que el nuevo problema del capital humano en los recursos humanos
es un problema estratégico de la organizacion, se esta volviendo cada vez mas en la

organizacion y la sociedad.

En resumen, el capital humano juega un papel importante en la prosperidad
de las personas, mejorando los niveles de vida y los ingresos, aumentando los
conocimientos y habilidades, la capacidad, la produccion, el crecimiento
econdémico y la reduccion de la pobreza. Debido a los desarrollos recientes, la
investigacion futura en el campo del capital humano tiene dos objetivos, pero
evaluar la brecha en el capital humano. En segundo lugar, el capital humano genera
mas productividad e ingresos. Dado que los empleados y el capital humano son
confiscados en sus propias profesiones, en lugar de reembolsar su inversién en
capital humano a través de salarios, beneficios y satisfaccion laboral interna,
dedican la mayor parte de sus recursos a la educacion y capacitacion de recursos

humanaos.
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Dada la importancia de los recursos humanos en las organizaciones, este
estudio investigd la relacién entre la gestién estratégica de recursos
humanos y el desempefio laboral La gestion del conocimiento es un papel
especial en Municipalidad Provincial de Chanchamayo. Dado que los
recursos humanos son el factor de produccion mas valioso y el activo mas
importante de cualquier organizacién y fuente de ventaja competitiva y
causante de capacidades germinales de cualquier organizacion, una de las
principales planificaciones organizacionales, la planificacion de recursos

humanos. (Vega & Nieves, 2016).

Un factor importante para la existencia de la planificacion de los recursos
humanos, la planificacion para satisfacer las necesidades de habilidades, la
educacion y el desarrollo de los recursos humanos en Gltima instancia. La forma
mas efectiva de lograr una ventaja competitiva en la institucion a través de la
mejora de sus empleados y en quée direccion es importante el desarrollo de los
recursos humanos es mejorar los recursos humanos no se puede adquirir solo con
capacitacion técnica, sino también con multiples formas de desarrollar el salario de
los empleados, este importante componente de la gestion estratégica del ambito de

la gestion de recursos humanos sera posible.

Una de las actividades mas importantes y basicas con el fin de mantener los
cambios positivos en la sociedad saludable y capacidad competitiva
Sistemas de mejora e innovacién en recursos humanos con el fin de lograr

los objetivos deseados y la institucion. En cierto sentido, se podria decir que
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el hombre de hoy ha sufrido olas de cambio, el mundo a medida que las
olas del océano se convierten en olas cambia a cada momento a bordo de un
barco que el mundo llamamos la mano de esa manera y a cualquier edad de

la vida tan cambiante que no es humano. (Albizu & Landeta, 2013)

De los factores més importantes del desarrollo econémico y social en
diferentes momentos dependiendo del rol y efectividad de los recursos humanos
porque los humanos, a diferencia de otros seres tan creativos y eficientes que
pueden hacer su trabajo en términos cuantitativos y cualitativos promueven y
desarrollan nuevos métodos para superar los problemas. La mano de obra
entrenada y la habilidad pueden pertenecer al poder de su pensamiento y

aprovechar al maximo sus recursos disponibles.

El hecho es que si las instituciones son personas creativas, trabajadores del
conocimiento, reconocimiento de oportunidades y problemas, muchas de las
oportunidades y situaciones a perder. Para el objetivo de la globalizacién o incluso
permanecer en este nivel, la criay el reemplazo de nuevas fuerzas para continuar el
crecimiento y el desarrollo es esencial y el futuro pertenece a aquellos para los que

el programa y la meta.

Dado que los recursos humanos, los recursos estratégicos para las
organizaciones se encuentran entre las cuestiones mas importantes y esenciales de
la planificaciéon estratégica y la planificacion organizacional y los recursos

humanos son de naturaleza estratégica. Los principales factores que condujeron a
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un nuevo enfoque en la planificacion estratégica de los recursos humanos y los
cambios de procesos El cambio tecnolégico, social y econdémico interno y externo

de los entornos de las organizaciones se enfrentan constantemente.

Si las organizaciones desean estos cambios deben ser consistentes con el
enfoque integral y estratégico y considerar varios requisitos. En la actualidad, la
fuente de competitividad organizacional, los recursos humanos calificados o los
propios trabajadores del conocimiento. Sin un desempefio eficiente, muchas
organizaciones carecen de la experiencia y las habilidades necesarias para poder

proporcionar planes estratégicos de recursos humanos de manera efectiva.
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CONCLUSIONES
Se concluye que la gestion estratégica de recursos humanos se relaciona de manera
directa y significativa en el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, utilizando el estadistico no paramétrico Rho de Spearman se establecio
que el nivel de velacién es muy alto (r= 0.933) y con un nivel de significancia menor
del 5% (< 0.0001); lo que nos permite afirmar con un 95% se certeza que si se mejora
la gestion estratégica de recursos humanos en la municipalidad en la misma medida
mejora el desempefio laboral cumpliendo con el objetivo general propuesta:
Establecer la relacion la gestion estratégica de recursos humanos y el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Chanchamayo en el afio 2020.

Se concluye que la gestion estratégica de recursos humanos se relaciona de manera
directa y significativa en la cultura en la Municipalidad Provincial de Chanchamayo,
utilizando el estadistico no paramétrico Rho de Spearman se establecié que el nivel de
velacion es muy alto (r= 0.829) y con un nivel de significancia menor del 5% (<
0.0001); lo que nos permite afirmar con un 95% se certeza que si se mejora la gestion
estratégica de recursos humanos en la municipalidad en la misma medida mejora la
cultura cumpliendo con el objetivo general propuesta: Determinar la relacion la
gestion estratégica de recursos humanos y la cultura en la Municipalidad Provincial de

Chanchamayo en el afio 2020.

Se concluye que la gestion estratégica de recursos humanos se relaciona de manera
directa y significativa en los equipos en la Municipalidad Provincial de Chanchamayo,

utilizando el estadistico no paramétrico Rho de Spearman se establecio que el nivel de
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velacion es muy alto (r= 0.777) y con un nivel de significancia menor del 5% (<
0.0001); lo que nos permite afirmar con un 95% se certeza que si se mejora la gestion
estratégica de recursos humanos en la municipalidad en la misma medida mejora los
equipos cumpliendo con el objetivo general propuesta: Determinar la relacién la
gestion estratégica de recursos humanos y los equipos en la Municipalidad Provincial

de Chanchamayo en el afio 2020.

Se concluye que la gestién estratégica de recursos humanos se relaciona de manera
directa y significativa en el aprendizaje en la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, utilizando el estadistico no paramétrico Rho de Spearman se establecio
que el nivel de velacion es muy alto (r= 0.812) y con un nivel de significancia menor
del 5% (< 0.0001); lo que nos permite afirmar con un 95% se certeza que si se mejora
la gestion estratégica de recursos humanos en la municipalidad en la misma medida
mejora el aprendizaje cumpliendo con el objetivo general propuesta: Determinar la
relacion la gestion estratégica de recursos humanos y el aprendizaje en la

Municipalidad Provincial de Chanchamayo en el afio 2020.

Se concluye que la gestién estratégica de recursos humanos se relaciona de manera
directa y significativa en las recompensas en la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo, utilizando el estadistico no paramétrico Rho de Spearman se establecio
que el nivel de velacién es muy alto (r= 0.798) y con un nivel de significancia menor
del 5% (< 0.0001); lo que nos permite afirmar con un 95% se certeza que si se mejora
la gestion estratégica de recursos humanos en la municipalidad en la misma medida

mejora las recompensas cumpliendo con el objetivo general propuesta: Determinar la
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relacion la gestion estratégica de recursos humanos y las recompensas en la

Municipalidad Provincial de Chanchamayo en el afio 2020
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RECOMENDACIONES

Se recomienda exponer y publicitar los resultados en la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo para que se tomen las acciones correspondientes para mejorar la
gestion estratégica de los recursos humanos para logar mejorar el desempefio laboral

para cumplir los objetivos institucionales.

Se sugiere adiestrar al recurso humano en los resultados de la investigacion para

mejorar su cultura organizacional y asi poder mejorar su desempefio.

Si no se implementan los resultados encontrados y se mejoran los equipos no podran
trabajar de manera adecuada no logrando mejorar su desempefio en perjuicio de los

pobladores que dependen del municipio.

Los resultados encontrados nos muestran que las variables estudiadas se encuentran
en un nivel regular se recomienda implementar estos resultados para la mejora de

ambas variables.

Se sugiere seguir estudiando con futuras investigaciones con los resultados obtenidos
en la presente investigacion para poder implementar un modelo de gestion estratégica

de recursos humanos para poder seguir el estudio aqui concluido.
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Titulo: La gestidn estratégica de recursos humanos y el desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Chanchamayo en el ailo 2020

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PG: OG: HG: V1: GESTION METODO
¢Cual es la relacion que Establecer la relacion entre Encontramos una relacion ESTRATEGICA DE a) General: método cientifico
existe entre la gestion la gestion estratégica de significativa entre la gestion RECURSOS b) Métodos especificos:
estratégica de  recursos recursos humanos y el estratégica de recursos HUMANOS Cuantitativo
humanos y el desempeiio desempefio laboral en la humanos y el desempefio TIPO: Correlacional

laboral en la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo
en el afio 2020?

PE

¢Cuél es la relacion que
existe entre la gestion
estratégica de  recursos
humanos y la cultura
organizacional en la
Municipalidad Provincial de
Chanchamayo en el afio
20207

¢Cual es la relacion que
existe entre la gestion
estratégica de  recursos
humanos y los equipos en la
Municipalidad Provincial de
Chanchamayo en el afio
20207

¢Cual es la relacion que
existe entre la gestion
estratégica de  recursos

Municipalidad Provincial de
Chanchamayo en el afio
2020.

OE

Determinar la relacion entre
la gestion estratégica de
recursos humanos y la
cultura organizacional en la
Municipalidad Provincial de
Chanchamayo en el afio
2020.

Determinar la relacion entre
la gestion estratégica de
recursos humanos y los
equipos en la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo
en el afio 2020.

Determinar la relacion entre
la gestion estratégica de
recursos humanos y el
aprendizaje en la
Municipalidad Provincial de

laboral en la Municipalidad

Provincial de Chanchamayo
en el afio 2020.

HE

Encontramos una relacion
significativa entre la gestion
estratégica de recursos
humanos y la cultura

organizacional en la
Municipalidad Provincial de
Chanchamayo en el afio 2020.
Encontramos una relacion
significativa entre la gestion
estratégica de recursos
humanos y los equipos en la
Municipalidad Provincial de
Chanchamayo en el afio 2020.
Encontramos una relacion
significativa entre la gestion
estratégica de recursos
humanos y el aprendizaje en la
Municipalidad Provincial de

Recursos estratégicos
Panificacion de la fuerza
laboral

Reclutamiento y
seleccion
Retencion de
humanos

recursos

V2 DESEMPENO
LABORAL

Cultura

Los equipos
Aprendizaje
Recompensas

NIVEL: Correlacional
DISENO: Descriptivo correlacional

Esquema:
At
M r
\ ¢
Oz

Donde:

M = Muestra

01 = Gestion estratégica de recursos
humanos

02 = Desempefio laboral

R = Relacion de las variables

POBLACION: trabajadores de la
Municipalidad de Chanchamayo
(233)




humanos y el aprendizaje en
la Municipalidad Provincial
de Chanchamayo en el afio
20207

¢Cual es la relacion que
existe entre la gestion
estratégica de  recursos
humanos y las recompensas
en la Municipalidad
Provincial de Chanchamayo
en el afio 20207

Chanchamayo en el afio
2020.

Determinar la relacion entre
la gestion estratégica de
recursos humanos y las
recompensas en la
Municipalidad Provincial de
Chanchamayo en el afio
2020.

Chanchamayo en el afio 2020.

Encontramos una relacion
significativa entre la gestion
estratégica de recursos
humanos y las recompensas en
la Municipalidad Provincial de
Chanchamayo en el afio 2020.

MUESTRA: 125 trabajadores

TECNICAS E INSTRUMENTOS:

Encuesta

Fuente: Elaboraciéon propia
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables
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VARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Gestidn estratégica
de recursos
humanos

Desempefrio laboral

“La gestion de recursos humanos
(HRM) se ocupa de todos los
aspectos de como se emplean y
gestionan las personas en las
organizaciones. Abarca las
actividades de HRM estratégicos,
gestion del capital humano, gestion
del conocimiento, responsabilidad
social corporativa, desarrollo de la
organizacion, recursos (planificacion
de la fuerza laboral, reclutamiento y
seleccion y gestion del talento),
aprendizaje y desarrollo, desempefio
y gestion de recompensas, relaciones
con los empleados, bienestar de los
empleados y provision de servicios
para empleados” (Armstrong, 2014).

“Desempefio laboral es un proceso
sistemético para la mejora de
rendimiento de la organizacion
mediante el desarrollo de la actuacion
de las personas y los equipos. Es un
medio  para  obtener  mejores
resultados por entender y gestionar el
desempefio laboral dentro de un
marco acordado de los objetivos
previstos, las normas y los requisitos
de competencia” (Armstrong, 2019)

Recursos
estratégicos

Planificacién de
la fuerza laboral

Reclutamiento vy

seleccion

Retencion de
recursos humanos

Gestion del
talento

Cultura

Los equipos

Aprendizaje

Recompensas

Requisitos
estratégicos
Requisitos
operativos
Calidad de personal
Numero de
trabajadores
Habilidades
Requisitos
Planes
Capacitacion
Canales
Remuneracion
Inclusion
Crecimiento
Propuesta de valor
Protocolos
Desarrollo
Capacitacion
Talento
Calidad

Valer la pena
Liderazgo
Involucracion
Desempefio
Informacion
Productividad
Participacion
Identificacion
Planificacion
Politicas
Remuneracion
Recompensa
Ingresos




Anexo 3: Matriz de operacionalizacidn del instrumento
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VARIABLE / DIMEN SIONES TIPO DE TECNICA E INSTRUMENTO ESPECIFICACIONES DEL INSTRUMENTO
VARIABLE
V1: Gestion de recursos humanos Cualitativo Seleccion de la (s) técnica (s) Seleccion del (los) Titulo del instrumento: Dirigido a: Autor (a) del
a utilizar: instrumento (8] a utilizar: instrumento:
Definicién conceptual:
La gestion de recursos humanos (HRM) se Cuestionario Encuesta Cuesti ie de medicié Trabajad publicos
ocupa de fodos los aspectos de come se de la percepcidn de la
emplean y gestionan las personas en las gobernanza
izac . Abarca las actividades de HRM
estratégicos, gestion del capital humano, Definicidn de la técnica (8) a Definicién del Escala de medicidn a Modalidad de Adaptado (a) por:
gestion del conocimiento, responsabilidad social utilizar: ingtrumento (s) a utilizar: aplicacién:
corporativa, desarrollo de la  organizacion,
recursos (planificacion de la fuerza laboral, A N
reclutamiento y seleccion y gestion del talenta), Recogida de informacion Modalidad de investigacion Ordinal, Escala de medida Individual Propia
aprendizaje y desarrollo, desempefio y gestion constituido por destinada a |a recogida de en que sdlo son verificables
de , relaci con los jeados, un conjunto de preguntas o informacian empiricamente
bienestar de los empleades y provision de L'.f;l?a{:;?‘rgzz?nw s& no a través de pruebas, la igualdad - desigualdad v
4. para ¥ g, 2014 p. o adecuados para la sino por medio de el orden (del Rie, 2013).
obtencién de datos sobre un preguntas formuladas
rasgo, caracteristica directamente a los sujetos
o dimension, es decir, sobre (del Rio, 2013).
una variable (del Rio. 2013}
DIMEN SIONES Objetivo (s) de la (s) técnica Objetivo (s) de lo (s) Escala valorativa a utilizar: Baremos de la variable / Tiempo de duracion:
(8) de investigacion a utilizar: instrumento(s) de Dimensiones:
A Recursos estratégicos investioacion a utilizar:
B. Planificacién de la fuerza laboral
C. Reclutamiento y seleccion Presentar como un fermulario encuesta por muestreo, Escala de Likert Buena, Regular, Mala 30 minutos
D. R ion de impreso gue se ufiliza para cuyo objetive es obtener
E. Gestidn del talento recoger informacién sobre un determinada informacién | Leyenda / Descripcion de la Métode y valor de Método y valor de
temay respecto a grandes grupos. | valoracién: validez: confiabilidad:
con preguntas relevantes
relacionadas con un abjetivo 5. Siempre, 4. Casi siempre, Constructo Consistencia interna
concreto. 3.A Veces, 2. Casinunca, 1
Nunca
No. de ITEMS DE No. de TEMS No. de ITEMS
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
20 4 1a2
VARIABLE / DIMENSIONES TIPO DE TECNICA E INSTRUMENTO ESPECIFICACIONES DEL INSTRUMENTO
VARIABLE
V2: Desempefio laboral Cualitativo Seleccion de la (=) técnica (s) Seleccion del (los) Titulo del instrumento: Dirigido a: Autor (a) del
a utilizar: instrumento (g) a utilizar: instrumento:
Definicion conceptual:
Desempefio laboral s un proceso sistematico
para la mejora de rendimiento de Ia organizacion
mediante el desarrollo de la actuacion de las Cuestionario Encuesta Cuest io de medicid Trabajad piblicos
personas y los equipos. Es un medic para de la percepcién del
obtener mejores resultades por entender y desempeiio laboral
gestionar el desempeiio laboral dentro de un
marco dade de los cbjeti tos, las
normas ¥ los requisitos de competencia Definicion de la técnica (s) a Definicién del Escala de medicion a Modalidad de Adaptado (a) por:
(Armstrong 2009 p.9-10) utilizar: instrumento (g) a utilizar: utilizar: aplicacién:
Recogida de informacion Modalidad de investigacion Ordinal, Escala de medida Individual Propia

DIMENSIONES

Cultura

Los equipos
Aprendizaje
Recompensas

soE

constituido por

un conjunte de preguntas o
items (cuestiones) que se
consideran relevantes

o adecuados para la
obtencién de datos sobre un
rasge, caracteristica

o dimensién, es decir, sobre
una variable (del Rio, 2013)

destinada a la recogida de
informacidn

no a través de pruebas,
sino por medio de
preguntas formuladas
directamente a los sujetos
(del Rio, 2013).

en que solo son verificables
empiricamente

la igualdad - desigualdad y
el orden (del Rie, 2013).

Objetivo (s) de la (s) técnica
(e) de investigacidn a utilizar:

Objetivo (s) de lo (s)
instrumento(s) de
investigacion a ufilizar:

Escala valorativa a utilizar:

Baremos de la variable /
Dimensiones:

Tiempo de duracién:

Presentar como un formulario
impreso gue se ufiliza para
recoger informacion sobre un
temay

con preguntas relevantes
relacionadas con un objetivo
concreto.

encuesta por muestreo,
cuyo objetivo es obtener
determinada informacién
respecte a grandes grupos.

Escala de Likert

Buena, Regular, Mala

30 minutos.

Leyenda / Descripcion de la
valoracién:

Métode y valor de
validez:

Método y valor de
confiabilidad:

5. Siempre, 4. Casi siempre,
3.A Veces, 2. Casinunca, 1.
Munca

Criterio de expertos

Consistencia interna

No. de ITEMS DE No. de TEMS No. de ITEMS
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
20 5 4ab




Anexo 4: Instrumento de la investigacion

CUESTIOMARIO DE EMCUESTA PARA DETERMINAR LA GESTION DE RECURS0S HUMANOS

INSTRIUCCIOMES:

Estimadao trabajador(a] de la Municipalidad Provincizl de Chanchamayo a continuacion, |l
presentamos un conjunto de preguntas para conooer su punto de vista, respecto a la motivacion

laboral gue se desarrolla en la oficina donde Ud. labora. Gracias por su apoyo.
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1. MNunca
2. Casinunca
3. Avweces
4. Casi siemnpre
& Siempre
M Recursos estratégicos 1 2 3 4
1 Ze zdecuan los recursos humanos a los requisitos estratégicos en la
institucian
2 Se sdecuzn los recursos humanos a los requisitos operacionales en la
institucion
3 Z& garantiza en |z institucion el numereo v la czlidad de personal gue se
requiere
4 | S promueve a las personas por su cultura y capacidad para la institucion
Planificacion de la fuerza laboral
5 | Ze tiene el nimero adecuado de trabajaderes en la institucion
5 Ze planifica las habilidades que necesita el personzl en cada arez de la
institucion
7 5e tienen establecidas los principales requisitos que necesita un
trabajador en |z institucion
2 | Se tiene actuzlizado 2l cuadro de azignacion de personzl
Reclutamiento y seleccion
3 | La institucion tiene planes detallados de reclutamienta
10 | 52 proporciona personal capacitado en cada Zrea de trabajo
11| La institucion tiene canales adecusdos de reclutamisnto
12 | Las personas externas a la institucién guieren trabajar en ellz
Retencign de recursos humanos
13 | La remuneracidn de sus compafieros de trabajo 25 |2 adecwada
14 | Lz institucion respeta la diversidad y la inclusion de las personas
15 L& institucion brinda un crecimiento personal y profesional  sus
trabajadores
16 | La institucian tiene una propuesta de valor para sus empleadas
Gestion del talento
17 Ze tiene estrategias v protocolos de atraccion sistematica para atraer
nueva talento hacia la institucion
18 | Ze tiene un sistema de desarrollo y retencion de personal adecuado
15 | 5e promueve y capacita la personzl con alto potencial de trabajo
20| 5= gestiona el talento de manera adecuada
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CUESTIOMARIO DE EMCUESTA PARA DETERMINAR EL DESEMPERO LABORAL

INSTRUCCIONES:

Estimado trabajader(a) de la Municipalidad Provincizl de Chanchamayeo a comtinuacion, le
presentamcs un conjunto de preguntas para conocer su punto de vista, respecto al Desempefio

Laboral del personzl administrativae de |3 oficine donde Ud. labora. Gracias por su apoyo.

1. MNunca

2. Casinunca

3. Aweces

4. Casi siemnpre

L. Siempre

CULTURA 112 |3 |4 |5

1| Hay una cultura de calidad en su drea.
2| Todos los gque trabajan en el ariz comparten unz sola cultura.
3| Siente gue vale la pena hacer el trabajo gue hace.
4 | La gerencia le comunica gue esperan de su trabsjo
5| Existe un liderazgo fuerte de parte de sus superiores.

EQUIPOS

Todos los miembros del area se involucran con el trabajo.

= |

Ze identifican los factores claves que impulsan el desempefio
del area.

Z | Ze proporcion informaciaon de como rinden los equipos de
trabajo del Zrea.

9 | Se comunics la informacion de como va el avance de los
objetivas del drea.

10| Tienen un sistema de medir |z productividad de los equipos
de trabajo.

APREMDIZAJE

11| = propiciz que participe en otras areas de la institucicn.

12 | El dre= identificz las necezidades de aprendizaje de su area.

12| Lainstitucion planifica las actividades de aprendizzje del Zrea.

14| Lainstitucion promueve el auto aprendizaje de su drea.

15 | La institucian tiene una adecuada politica de capacitacion del
personal.

RECOMPEMSAS

16| La remuneracidn que percibo responde a las funciones que
realizo

17 | Estoy satisfecho con la remuneracion actual gue perciba.

1Z | La instituciom da recompensas cuando se realiza un buen
trabajo.

1% | Los ingresos que percibo cubren mis necesidades v las de mi
familiz.

20| Las recompensas que dan son stractivas en comparacion 2
otras instituciones.




Anexo 5: Datos, validez y confiabilidad

Recursos estratégicos

Planificacion de la fuerza laboral

Gestidn estratégica de recursos humanos

Reclutamiento y seleccion

Retencion de recursos humanos

Gestion del talento

2 3 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 1 1 2 2 3 1 4 1
2 2 1 2 2 2 1 1 2 2 1 2 3 4 2 3 1 2 2
3 2 1 2 2 1 1 1 4 3 3 4 1 3 3 4 3 4 2
4 2 2 2 3 3 3 3 4 3 3 4 4 5 3 4 3 4 3
5 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 4 4 4 4 4 5 4 3
6 3 1 3 1 4 4 4 1 5 4 2 2 5 5 4 4 4 3
7 3 5 3 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 3
8 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 5 3 4 3 2
9 5 3 2 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5
10 4 5 3 5 4 4 4 3 3 4 1 3 5 3 3 4 4 3
11 4 3 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 3 3 4 1
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12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30
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31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

98



50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

99



69

70

71

72

73

74

75

76

77

78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

100



88

89

90

91

92

93

94

95

96

97

98

99

100

101

102

103

104

105

106

101



107

108

109

110

111

112

113

114

115

116

117

118

119

120

121

122

123

124

125

102



103

126 5 5 4 5 5 1 2 5 5 5 5 2 3 4 5 5 3 3 3 2
127 1 1 1 2 1 3 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 3 2 2
128 2 2 3 2 1 3 3 2 1 3 1 1 3 2 1 1 3 5 3 4
129 4 2 4 2 2 3 1 3 2 3 2 2 2 4 1 2 2 3 2 4
130 3 3 4 3 3 3 1 3 2 2 2 2 5 5 4 5 1 4 1 2
116 3 1 1 2 2 4 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 4 2
117 2 3 4 1 3 3 1 2 2 3 3 3 1 2 2 4 2 2 2 2
118 2 1 2 1 3 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 1 4 3
119 4 4 5 4 3 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 3
120 3 2 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4 3 3 2
121 5 3 3 3 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 2
122 1 3 5 5 1 5 4 4 4 2 4 4 1 1 4 4 3 4 5 1
123 5 3 3 4 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 2
124 3 3 4 3 3 3 3 4 3 2 2 3 4 4 2 2 5 3 4 3
125 3 4 4 4 3 2 4 3 2 4 3 4 4 2 3 4 3 4 4 3
Confiabilidad

Vi1 0.882




Desempefio laboral

Cultura Los equipos Aprendizaje Recompensas

3 8 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
1 1 1 3 2 1 1 3 1 1 1 4 3 1
2 3 1 3 2 2 2 3 1 2 2 3 3 1
3 3 1 4 4 4 4 1 1 4 4 4 1 1
4 3 3 5 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3
5 2 2 3 4 5 5 4 2 5 5 4 4 2
6 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4
7 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5
8 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
9 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5
10 5 4 4 1 4 4 1 4 4 4 4 1 4
11 1 1 3 1 1 1 1 1 1 3 4 1 3
12 2 2 5 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
14 4 3 5 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3
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15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33
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34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52
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53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

107



72

73

74

75

76

7

78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90

108



91

92

93

94

95

96

97

98

99

100

101

102

103

104

105

106

107

108

109

109



110

111

112

113

114

115

116

117

118

119

120

121

122

123

124

125

126

127

128

110



111

129 3 2 2 2 3 2 5 2 2 2 3 4 2 4 2 3 3 2 3 4
130 2 5 2 2 3 5 2 3 3 2 3 2 4 3 3 4 4 5 3 4
116 2 1 2 2 2 3 1 1 2 1 2 1 4 1 2 1 2 2 2 2
117 3 4 3 1 1 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2
118 4 3 4 3 3 4 4 4 4 2 4 1 1 4 4 1 1 4 4 4
119 5 3 5 5 3 5 5 5 5 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 5
120 3 2 3 3 4 3 3 3 3 5 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3
121 5 2 3 5 5 3 5 5 5 5 5 3 3 5 5 3 3 3 5 5
122 4 1 2 4 3 5 4 4 4 4 1 5 5 1 4 5 5 4 1 4
123 5 2 3 5 5 3 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 3 5 5
124 3 3 3 3 4 3 3 3 4 1 4 1 1 4 3 1 1 4 4 3
125 4 3 2 4 3 4 4 4 3 2 4 2 2 4 4 2 2 3 4 4
Confiabilidad
V1

0.879



DX1 DX2 DX3 DX4 DX5 DYl DY2 DY3 DY4 V1 V2
6 4 7 6 9 9 8 8 10 32 35
8 7 6 11 8 11 9 10 11 40 41
8 6 11 11 13 12 11 14 14 49 51
8 11 13 16 14 16 17 17 16 62 66

12 8 12 16 16 16 14 20 20 64 70
12 12 14 14 15 15 18 20 19 67 72
17 18 18 18 16 19 24 23 23 87 89
11 11 11 14 12 14 18 15 15 59 62
18 15 19 19 19 22 22 25 23 90 92
17 16 14 12 14 20 21 14 17 73 72
10 5 5 6 11 13 10 5 12 37 40
8 8 9 9 9 10 13 9 9 43 41
14 14 15 14 17 18 20 20 20 74 78
14 12 10 13 15 18 17 17 16 64 68
11 9 10 11 14 13 14 15 18 55 60
14 18 7 16 18 16 24 21 20 73 81
10 15 14 16 16 18 17 20 20 71 75
11 18 15 12 16 21 25 18 12 72 76
9 11 11 10 6 12 16 11 9 47 48
16 11 14 18 12 20 23 21 18 71 82
6 14 11 16 11 18 21 12 14 58 65
10 4 7 10 13 16 11 13 16 44 56
13 9 11 8 14 13 12 14 13 55 52
8 11 9 10 10 10 14 10 13 48 47
12 13 11 11 13 13 16 13 15 60 57
12 14 16 8 19 15 19 15 17 69 66
9 13 6 13 8 15 11 13 10 49 49
16 12 11 13 15 15 16 19 15 67 65
12 13 14 13 16 16 16 18 15 68 65
14 8 10 11 10 13 12 14 10 53 49
13 15 15 13 13 17 16 18 16 69 67
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15

11

14

11

10

13

14

14

14

10

11

10

13

14

15

14

13

15

14

17

12

13

17

14

16

17

11

10

14

13

13

12

12

13

12

10

15

10

14

16

17

11

15

18

20

10

10

10

12

13

16

17

14

10

12

12

12

11

13

13

12

11

13

17

15

11

14

16

16

15

14

18

15

16

15

11

11

14

14

11

11

12

15

15

14

17

15

13

15

15

18

10

12

10

16

11

15

13

16

12

11

12

12

12

13

13

17

11

12

12

19

16

10

13

16

18

11

14

13

16

17

20

12

20

14

12

15

12

14

14

15

15

12

14

14

15

15

19

17

10

16

16

16

20

12

12

13

14

17

17

19

19

12

11

17

12

15

12

13

15

17

17

18

11

10

14

15

12

18

15

19

11

19

22

23

10

19

20

22

19

22

13

13

14

12

14

15

15

17

12

16

10

15

15

18

15

21

17

10

16

18

17

23

13

12

11

12

16

14

21

18

20

13

12

15

13

15

14

18

16

10

12

15

14

19

17

22

13

17

21

23

10

11

12

16

17

17

18

23

10

74

55

53

57

55

60

64

64

67

40

42

57

60

60

70

75

77

40

58

72

79

89

46

46

46

62

72

72

79

83

40

44

70

53

51

56

53

59

62

62

65

36

42

55

59

59

67

72

75

37

56

70

76

89

44

45

45

61

70

70

77

82

38

42
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19

11

11
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13
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11

13
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10

11

13
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12

15

11

13

15

10

11
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10

11
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11
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11

12

11
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13

17

12

13

14

15

10

10

14

13

15

14
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10

10

17

18

10

13

12

17

13

10

11

11

12

15

11

14

11

14

16

13

15

11

11

14

16

12

15

14

18

14

10

11

12

13

13

16

10

11

17

15

11

14

11
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9 9 6 7 15 15 12 14 17 46 58
12 9 9 9 11 12 13 15 15 50 55
13 10 8 19 8 14 15 15 20 58 64
7 8 6 7 10 9 8 10 9 38 36
10 9 11 9 8 12 11 13 11 47 47
6 15 15 14 12 17 18 14 14 62 63
17 18 18 17 17 21 24 20 20 87 85
12 11 12 14 12 15 17 17 18 61 67
14 15 20 20 13 20 23 21 19 82 83
14 14 14 10 13 14 21 16 19 65 70
15 15 20 20 15 20 23 23 21 85 87
13 13 10 12 15 16 14 13 13 63 56
15 12 13 13 14 16 17 16 15 67 64
DX1 DX2 DX3 DX4 DX5 DYl DY2 DY3 DY4 Vi V2
Inadecuado 21 31 36 32 23 20 29 25 22 23 20
Regular 86 77 72 72 73 88 70 75 81 80 86
Adecuado 18 17 17 21 29 17 26 25 22 22 19
Total 125 125 125 125 125 125 125 125 125 125 125
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Anexo 6: Constancia y evidencias de la aplicacion del instrumento

"Ano del Bicentenario del Pert: 200 anos de Independencia™

——

SOLICITO: CONSENTIMIENTO

INFORMADO PARA EL DESARROLLO DE

LA INVESTIGACION “GESTION

ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS

12100 @) Y DESEMPENO LABORAL EN LA

{‘ MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
CHANCHAMAYO- 2020".

SENOR ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHANCHAMAYO
ING. EDUARDO MARINO ARQUINIGO.

Por la presente, los solicitantes WILLIAMS PEDRO PEREZ SALAZAR, identificado
con DNI N“21133128, Y JACKELINE DEVORA GAGO ANAYA identificada con
DNI N° 44404644, ambos bachilleres de la facultad de Ciencias Administrativas y
Contables de la especialidad de Administracion y Sistemas de La Universidad
Peruana Los Andes, ante usted nos presentamos muy respetuosamente para
solicitar su autorizacion del consentimiento informado para el desarrollo de la
investigacion de “GESTION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS Y
DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
CHANCHAMAYO-2020".

POR TANTO:

Seguros de su amable aceptacion, agradecemos ordene a quien corresponda por
ser nuestra peticion de justicia social.

La Merced, 29 de Abril del 2021

Williams Pedrd‘ Pérez Salazar Jackeline Devora Gag:) Anaya
DNI. N°46391676 DNI N° 44404644
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@&MG{‘ Municipalidad Provincial de Chanchamayo .
B La Merced -Chanchamayo — Junin

"Aiio del Bicentenario del Perii: 200 afios de Independencia”

La Merced, 30 de abril del 2021

CARTA N° 066-A- 2021-A/MPCH

Senores:
JACKELINE DEVORA GAGO ANAYA
WILLIAMS PEDRO PEREZ SALAZAR

ASUNTO : AUTORIZACION PARA EL DESARROLLO DE 1A
INVESTIGACION “GESTION ESTRATEGICA DE RECURSOS
HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPAL
PROVINCIAL DE CHANCHAMAYO”

REF. : EXPEDIENTE ADMINISTRATIVO (SOLICITUD)

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo cordialmente y a
la vez, para comunicarle que, en atencion al documento en referencia, se brinda
AUTORIZACION CONSENTIDA PARA EL DESARROLLO DE LA INVESTIGACION
“GESTION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO
LABORAL EN LA MUNICIPAL PROVINCIAL DE CHANCHAMAYO”

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para reiterarle las
muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

118



119




120




121




122




